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De werkgelegenheid in de land- en tuinbouw vormt een van de 
probleemvelden, waaraan het LEI sinds het begin van zijn bestaan 
aandacht heeft besteed. Door de sociaal-economische en technische 
veranderingen wordt de agrarische werkgelegenheid voortdurend klei-
ner. In de tuinbouw is evenwel op verschillende plaatsen deze te-
ruggang tot stilstand gekomen en wordt men zelfs geconfronteerd 
met een tekort aan personeel. Van het feit dat er ook gebieden 
zijn waar de tuinbouw met een tekort aan personeel kampt, is men 
zich in het algemeen onvoldoende bewust. 
In deze publikatie wordt verslag gedaan van een onderzoek on-
der werkgevers, werknemers en ex-werknemers in de tuinbouw in het 
Zuidhollands Glasdistrict. Hierbij is nagegaan hoe in de arbeids-
behoefte wordt voorzien en wat de oorzaken zijn van het tekort 
aan personeel. De eerste resultaten van dit onderzoek werden reeds 
eerder ter beschikking gesteld aan de Stuurgroep Personeelsvoor-
ziening Glastuinbouw van het Ministerie van Sociale Zaken, die 
deze in haar aanbevelingen heeft verwerkt. 
Deze studie is tot stand gekomen dank zij de medewerking van 
de tuinders en werknemers die bereid waren de vragen te beant-
woorden alsmede van de Agrarische Sociale Fondsen en de Stichting 
Uitvoering Landbouwmaatregelen. 
Het onderzoek is opgezet en uitgevoerd door drs. G. van 
Leeuwen van de afdeling Structuuronderzoek. Bij de opzet is mede-
werking verleend door drs. J. Kloprogge, B.H. Perdok en J. de 
Vries. 
De^Directeur, 
Den Haag, oktober 1977 
1. Inleiding 
I.l Achtergrond van het onderzoek en probleemstelling 
De personeelsvoorziening in de tuinbouw in het Zuidhollands 
Glasdistrict vormt reeds verschillende jaren een probleem. In een 
studie uit het einde van de jaren vijftig (van Veen en Visser, 
LEI 1959) werd nog gesteld, dat het aanbod van arbeidskrachten 
voldoende elastisch was om bij elke ontwikkeling van de vraag de 
arbeidsvoorziening zonder grote moeilijkheden te waarborgen. Bo-
vendien leek het er aanvankelijk nog op dat de ontwikkeling ging 
in de richting van een sterk gemechaniseerd bedrijf met een vaste 
arbeidsbezetting, voor een deel bestaande uit gezinsarbeidskrach-
ten. Deze vaste kern zou, al naar gelang de behoefte, worden aan-
gevuld met los personeel (Kemmers, 1961). In het midden van de 
jaren zestig ontstond echter reeds enige ongerustheid over de te-
ruggang van het aantal arbeidskrachten 1). 
In 1966 is men zich dan ook in georganiseerd verband gaan 
bezig houden met de voorziening in het personeelstekort in de tuin-
bouw. De toen ingestelde Commissie Personeelsvoorziening Westland 
heeft aanvankelijk getracht in samenwerking met het Gewestelijke 
Arbeidsbureau werknemers aan te trekken uit het noorden van het 
land. Deze acties leverden echter onvoldoende resultaat op. Van-
daar dat men er tegen het einde van de jaren zestig toe is overge-
gaan buitenlandse werknemers te werk te stellen. Dit betrof zowel 
werknemers die via de officiële werving in de landen van herkomst 
werden aangetrokken, als werknemers die illegaal in Nederland ver-
bleven. Later zijn ook werkloze buitenlandse werknemers in de 
tuinbouw te werkgesteld. Uit enquêtes van het Gewestelijke Arbeids-
bureau Naaldwijk 2) blijkt evenwel dat er voortdurend een tekort 
aan personeel is gebleven. 
Behalve met dit personeelstekort werd de tuinbouw ook gecon-
fronteerd met een sterk verloop onder de tuinarbeiders. Per jaar 
verliet ongeveer 14% tot 17% van de werknemers de tuinbouw 3). 
Voorts bleek dat van de groep werknemers die in een bepaald 
jaar (1968) in de tuinbouw ging werken - voor meer dan de helft 
van het jaar - het volgende jaar 18% niet meer in het agrarisch 
bedrijf werkte en het jaar daarop reeds 34%. 
1) Zie hiervoor onder meer "Personeelsbeleid in de tuinbouw", 
studienota uitgebracht door de 3 Centrale Landbouworganisa-
ties, 1964. 
2) Deze enquêtes zijn sinds 1967 jaarlijks gehouden. 
3) Ontleend aan door het LEI bewerkte gegevens van het Bedrijfs-
pensioenfonds voor de Landbouw over de jaren 1968-1971. 
Uitgaande van de problematiek bij de personeelsvoorziening in 
de tuinbouw in het Zuidhollands Glasdistrict werd mede op grond 
van gesprekken met personen, die krachtens hun functie goed op de 
hoogte zijn met de situatie en de problemen in de tuinbouw de vol-
gende probleemstelling geformuleerd: 
a. hoe voorzien de tuinbouwbedrijven in het Zuidhollands Glas-
district in hun behoefte aan arbeidskrachten? 
b. in hoeverre is er een tekort aan arbeidskrachten in dit ge-
bied en welke zijn de oorzaken van dit tekort?. 
1.2 Uitwerking van de probleemstelling en opzet van het 
onderzoek 
In de behoefte aan arbeidskrachten op de tuinbouwbedrijven 
wordt door verschillende categorieën arbeidskrachten voorzien. De 
belangrijkste criteria die bij de indeling in categorieën worden 
gehanteerd zijn de positie in het bedrijf (bedrijfshoofden, mee-
werkende kinderen, werknemers) en de duur van het dienstverband: 
het gehele jaar door op het bedrijf werkzaam of slechts gedurende 
een gedeelte van het jaar. Door aan te geven, hoe groot het aantal 
arbeidskrachten in de te onderscheiden categorieën is, kan een 
antwoord worden verkregen op het eerste gedeelte van de probleem-
stelling nl. de vraag naar de wijze waarop de tuinders in het Zuid-
hollands Glasdistrict voorzien in hun personeelsbehoefte. 
Tevens moet worden nagegaan welke problemen er zich bij de 
personeelsvoorziening voordoen. Hierbij zal met name aandacht be-
steed worden aan de vraag in hoeverre er een tekort is aan per-
soneel en op welke bedrijven dit tekort zich voordoet. Aldus wor-
den uitgangspunten geleverd voor de beantwoording van de in de 
probleemstelling vervatte vraag naar de omvang en oorzaak van het 
tekort. 
De omvang van een beroepsgroep en de veranderingen die zich 
hierin voordoen zijn afhankelijk van de toetreding tot en de uit-
treding uit de groep. Deze hangen op hun beurt samen met vraag-
en aanbodsverhoudingen. Dit betekent dat, wanneer men inzicht wil 
krijgen in de oorzaken en de achtergronden van de te geringe om-
vang van de groep, nagegaan moet worden hoe de toetreding en de 
uittredihg verlopen. We gaan hierbij uit van de gedachte dat bij 
de keuze van een beroep veelal bepaalde voorkeuren ten opzichte 
van het beroep en verwachtingen deze voorkeuren te kunnen reali-
seren een rol spelen. 
De voorkeuren van de werknemers hebben onder anderen betrek-
king op het loon. Toch is het loon niet de enige factor. Veeleer 
is het zo dat aan elk dienstverband een groot aantal voor-en na-
delen verbonden is. Als zodanig kunnen worden genoemd: de promo-
tiemogelijkheden, het aanzien van het beroep en de omgang met col-
lega's en de werkgever. Van belang zijn verder ook de aard van 
het werk: vuil of schoon werk, zwaar of licht werk, eentonig of 
gevarieerd werk. Ook de arbeidsomstandigheden en de voorzieningen 
op de bedrijven kunnen een rol spelen alsmede de zekerheid die 
een bepaald beroep biedt met betrekking tot de werkgelegenheid in 
de toekomst. 
Bij de beslissing een bepaald dienstverband aan te gaan of 
te continueren speelt voorts een rol de verwachting die men heeft 
om de voorkeuren te kunnen realiseren. Het is immers hierbij veel-
al niet zo dat alle voorkeuren gerealiseerd kunnen worden. Men 
weegt de voor- en nadelen tegen elkaar af en kiest dat dienstver-
band dat het best met de voorkeuren overeenkomt. Dit betekent dat 
onderzocht moet worden welke elementen een rol spelen en hoe het 
werk in de tuinbouw in deze naar voren komt in vergelijking met 
het werk in andere sectoren. 
De gegevens om op bovenstaande vragen een antwoord te krijgen 
moeten verzameld worden bij een groep werkgevers, een groep werk-
nemers en een groep die de tuinbouw verlaten heeft. Het was zeer 
wel denkbaar ook een groep werknemers die nooit in de tuinbouw 
hebben gewerkt in het onderzoek te betrekken. Het is echter zeer 
moeilijk een groep werknemers af te bakenen die eventueel in de 
tuinbouw zouden kunnen gaan werken. 
Na een eerste hoofdstuk, waarin een algemene oriëntatie wordt 
gegeven, worden in hoofdstuk 3 de resultaten van het onderzoek on-
der de werkgevers weergegeven. Daarna volgt in de hoofdstukken 4 
en 5 het verslag van het onderzoek onder de werknemers en de werk-
nemers, die de tuinbouw verlaten hebben. In de samenvatting worden 
de belangrijkste punten bijeengebracht en in.de slotbeschouwing 
wordt ingegaan op de conclusies van het onderzoek. 
2. A lgemene o r i ë n t a t i e 
Het Zuidhollands Glasdistrict kan globaal omschreven worden 
als het gebied tussen Den Haag, Gouda, Rotterdam en Hoek van Hol-
land 1). In dit gebied neemt de tuinbouw onder glas een belangrijke 
positie in. De belangrijkste concentratie van glas wordt aange-
troffen in de Westlandse gemeenten; in de Kring is de concentratie 
minder. In totaal is ongeveer 4150 ha bebouwd met kassen. Dit are-
aal neemt geleidelijk nog iets toe. In 1965 was er 3752 ha glas, 
in 1970 bedroeg dit 3978. (zie tabel 2.1). 
Deze oppervlakte wordt voor een belangrijk gedeelte beteeld 
met groenten. De teelt van bloemen krijgt evenwel steeds meer be-
tekenis; de laatste jaren nam het areaal bloemen met ruim 100 ha 
per jaar toe. In 1976 werd bijna 40% beteeld met bloemen. Naast 
groenten en bloemen komt nog een bescheiden oppervlakte fruit on-
der glas voor nl. ongeveer 100 ha. De bloementeelt is in het West-
land eerder op gang gekomen en heeft er meer betekenis dan in de 
rest van het Zuidhollands Glasdistrict. In het Westland werd in 
1976 ruim 40% van het areaal beteeld met bloemen, in de rest van 
het Zuidhollands Glasdistrict was dit minder dan 30% (zie bijlage 
2). Door de uitbreiding van het areaal glas en de omschakeling van 
groenten op bloemen neemt de arbeidsbehoefte toe. De arbeidsbe-
hoefte per ha groenten bedraagt gemiddeld genomen nl. 4,1 manjaar, 
bij bloemen is dit gemiddeld +_ 5 manjaar per ha. Omschakeling van 
groenten op bloemen betekent dus globaal genomen dat er ongeveer 
1 manjaar per ha extra nodig is. 
Binnen de totale Nederlandse glastuinbouw neemt het Zuidhol-
lands Glasdistrict een belangrijke positie in. Ruim 50% van de 
totale oppervlakte glas in Nederland staat in het Zuidhollands 
Glasdistrict. De uitbreiding van de oppervlakte glas verloopt hier 
overigens trager dan in overig Nederland, zodat het aandeel van het 
Zuidhollands Glasdistrict in het totale areaal glas in Nederland 
geleidelijk kleiner wordt (bijlage 2b). 
De totale oppervlakte glas is in het Zuidhollands Glasdistrict 
verdeeld over bijna 5100 bedrijven. Het aantal bedrijven met glas 
neemt geleidelijk af. In de periode 1970-1975 met ruim 3% per jaar. 
Een belangrijke oorzaak hiervan is de te geringe rentabiliteit van 
een aantal bedrijven. Hierdoor worden sommige bedrijfshoofden ge-
dwongen van beroep te veranderen of is er weinig animo om het be-
drijf over te nemen wanneer het bedrijfshoofd gaat rusten. Een an-
dere oorzaak voor de vermindering van het aantal bedrijven is dat 
er bedrijven opgekocht worden ten behoeve van stads- of dorpsuit-
breidingen. 
1) Zie voor een lijst van gemeenten bijlage 1. 
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Tabel 2.1 De ontwikkeling van de oppervlakte glas, het percentage 
groenten onder glas en het aantal bedrijven met glas in 








































Door de vermindering van het aantal bedrijven en de toename 
van de oppervlakte glas neemt de oppervlakte glas per bedrijf toe. 
In 1975 was de gemiddelde oppervlakte glas per bedrijf 0,8 ha. 
In tegenstelling tot de jaren zestig toen er zich een vermin-
dering in de vaste arbeidsbezetting voordeed nam deze in het begin 
van de jaren zeventig toe. Zo was in de periode 1971-1974 deze 
toename ongeveer 400 arbeidskrachten. In de vaste arbeidsbezetting 
doet zich bovendien een belangrijke verschuiving voor in die zin 
dat het aantal gezinsarbeidskrachten vermindert, terwijl het aan-
tal niet-gezinsarbeidskrachten toeneemt. Het aantal gezinsarbeids-
krachten verminderde in deze periode met 600 personen, het aantal 
niet-gezinsarbeidskrachten nam met ongeveer 900 personen toe (zie 
tabel 2.2). Naast de vaste arbeidskrachten komt in de tuinbouw een 
aanzienlijk aantal losse arbeidskrachten voor. Hoe dit aantal zich 
ontwikkelt is niet exact bekend. Wel komt uit het beschikbare cij-
fermateriaal naar voren dat het aantal wat vermindert. 
Tabel 2.2 Het aantal regelmatig werkzame 1) arbeidskrachten op 
tuinbouwbedrijven in het Zuidhollands Glasdistrict in 






































1) Het gehele jaar door, meer dan 15 uur per week. 
Bron: Landbouwtellingen CBS. 
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3. Het o n d e r z o e k b i j de b e d r i j f s h o o f d e n 
3.1 Probleemstelling en uitvoering 
Het onderzoek bij de bedrijfshoofden in de tuinbouw is er op 
gericht na te gaan hoe men in de behoefte aan arbeid voorziet en 
in hoeverre er zich hierbij problemen voordoen. 
In de behoefte aan arbeid wordt voorzien door verschillende 
categorieën arbeidskrachten. De belangrijkste plaats wordt inge-
nomen door de vaste arbeidskrachten: gezinsarbeidskrachten en werk-
nemers die het gehele jaar op het bedrijf werkzaam zijn. Daarnaast 
zijn er een aantal losse arbeidskrachten: personen die slechts een 
gedeelte van het jaar op het bedrijf werken, zoals scholieren, 
werknemers in aanneemploegen e.d.. Om inzicht te krijgen in de 
wijze van arbeidsvoorziening zàl nagegaan worden wat het aandeel 
van deze verschillende categorieën in het totale arbeidsvolume is. 
De tweede vraag, die in het kader van dit onderzoek gesteld 
wordt, is in hoeverre er zich problemen voordoen bij de arbeids-
voorziening. De nadruk wordt hierbij gelegd op de vragen in hoe-
verre er voldoende vaste werknemers zijn en in hoeverre de vaste 
werknemers over de juiste kwaliteiten beschikken als vakbekwaam-
heid, inzet en werktempo om het werk op een bevredigende wijze te 
kunnen verrichten. Aangezien het mede het doel van het onderzoek 
is na te gaan welke de achtergronden zijn van het tekort aan werk-
nemers zal ook worden ingegaan op de vraag op welke bedrijven er 
zich een tekort voordoet. 
De bedrijven met een geringe produktieomvang zijn buiten het 
onderzoek gehouden. De grens is hierbij gesteld op 100 standaard-
bedrijf seenheden 1), een produktieomvang die globaal genomen over-
eenkomt met een arbeidsbehoefte van één man. Op deze bedrijven is 
doorgaans alleen een bedrijfshoofd werkzaam. Van het totale aantal 
tuinbouwbedrijven in het Zuidhollands Glasdistrict bleven hierdoor 
ongeveer 900 bedrijven buiten beschouwing. 
Uit de bedrijven groter of gelijk aan 100 sbe is een aselecte 
steekproef getrokken van 1 op de 15 bedrijven. Dit gaf op het to-
tale aantal van 4542 bedrijven een steekproefomvang van 303 bedrij-
Een standaardbedrij fseenheid komt overeen met een bedrag aan 
toegerekende factorkosten (arbeid, rente en netto-pacht) in 
een basisperiode bij een doelmatige bedrijfsvoering en onder 
doelmatige omstandigheden (zie LEI-mededelingen 155). Omdat 
deze kosten voor een zeer belangrijk gedeelte (70-80%) uit 
kosten voor arbeid bestaan zijn sbe ook te beschouwen als 
een globale maatstaf voor arbeidsbehoefte. 
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ven. Van deze bedrijven zijn er 6 niet bezocht omdat het bedrijfs-
hoofd ook voorkwam in de steekproef van de werknemers. De adressen 
van de werkgevers werden verstrekt door de districtbureauhouders 
van de Stichting Uitvoering Landbouwmaatregelen. 
De enquête geschiedde mondeling door medewerkers van het LEI 
en wel van medio juli tot medio september 1974. Van de 297 be-
drijf shoofden die bezocht werden zijn er 25 niet geïnterviewd 1). 
De wijze van steekproeftrekken en geringe uitval rechtvaardigen de 
veronderstelling dat de geënquêteerde groep een betrouwbare af-
spiegeling vormt van de bedrijfshoofden in de tuinbouw in het Zuid-
hollands Glasdistrict. 
3.2 Het totale arbeidsvolume, het aandeel van de ver-
schillende categorieën arbeidskrachten, loonwerk en 
samenwerking 
Omdat de arbeid in de tuinbouw voor een gedeelte geschiedt 
door personen die er part-time werken kan het arbeidsvolume niet 
aangegeven worden met het aantal personen die er werken. Het ar-
beidsvolume wordt hier uitgedrukt in het aantal arbeidsjaareen-
heden. Eén arbeidsjaareenheid komt overeen met de arbeid van één 
persoon gedurende 1 jaar 2). Het totale arbeidsvolume op de geën-
quêteerde bedrijven bedroeg 985 arbeidsjaareenheden. Het totale 
arbeidsvolume van de groep waarvoor de steekproef representatief 
is kan op grond hiervan geschat worden op ongeveer 16250 arbeids-
jaareenheden 3). 
De arbeidsvoorziening biedt een gevarieerd beeld. Om een in-
druk hiervan te krijgen wordt een onderscheidt gemaakt naar de duur 
dat men op het bedrijf werkzaam is geweest (regelmatig en niet-
regelmatig) en naar de positie in het bedrijf (gezinsarbeidskrach-
ten en niet-gezinsarbeidskrachten). Onder regelmatig werkzame ar-
beidskrachten worden verstaan arbeidskrachten"die het gehele jaar 
door iedere week werkzaamheden hebben verricht op een tuinbouwbe-
drijf',1 onder niet-regelmatig werkzame arbeidskrachten'personen 
die slechts gedurende een gedeelte van het jaar op een tuinbouw-
bedrijf werkten!' De gezinsarbeidskrachten kunnen worden onderver-
deeld in bedrijfshoofden, inwonende kinderen en overige meewerkende 
gezinsleden. Bij de niet-gezinsarbeidskrachten is geen onderscheid 








4 bedrij fshoofden 
2 bedrijfshoofden 
2) Voor het begrip arbeidsjaareenheden zie ook: Landbouwtelling 
1970 Deel II C.B.S. Den Haag. 
3) Het arbeidsvolume op het totale aantal tuinbouwbedrijven is 
dus iets groter omdat de bedrijven kleiner dan 100 sbe buiten 
beschouwing bleven (+_ 700 bedrijven). 
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gemaakt in bedrijfsleiders en werknemers. 
Belangrijke kenmerken van de arbeidsvoorziening in de tuin-
bouw zijn de vervlechting van het gezin met het bedrijf (wat naar 
voren komt in de betekenis van de gezinsarbeidskrachten) en het 
seizoenmatige patroon in de arbeidsbehoefte. Dit blijkt uit de 
betekenis van de losse arbeidskrachten. De betekenis van elke cate-
gorie arbeidskrachten is weergegeven in bijgaand schema, samenge-
vat in tabel 3.1 
Tabel 3.1 De betekenis van de verschillende categorieën arbeids-





















Uit deze tabel blijkt dat het arbeidsvolume op deze bedrijven 
voor 75% bestaat uit arbeid door regelmatig werkzame arbeids-
krachten en voor 25% uit arbeid door niet-regelmatig werkzame per-
sonen. Deze arbeidskrachten zijn vooral werkzaam in de periode 
mei-september. Het tuinbouwbedrijf vraagt in deze maanden door 
de sterke groei van de gewassen en het daarmee samenhangende oogst-
werk meer arbeid. Op de groentebedrijven bestaat een groter ge-
deelte van het arbeidsvolume uit arbeid door losse krachten. Op 
de groentebedrijven leveren de losse arbeidskrachten 29,8% van 
het arbeidsvolume, op de bloemenbedrijven is dit 17% (zie bijlage 
3). 
Uit vorenstaande tabel blijkt verder dat het aandeel van de 
gezinsarbeidskrachten in het arbeidsvolume 53,1% bedraagt en dat 
van de niet-gezinsarbeidskrachten 46,9%. Het aandeel van de ge-
zinsarbeidskrachten in het arbeidsvolume ligt bij de groentebe-
drijven en op de bloemenbedrijven op hetzelfde niveau."Bij de 
overige bedrijven (hoofdzakelijk zaadbedrijven, stekbedrijven en 
potplantenbedrijven) ligt het aandeel van de niet-gezinsarbeids-
krachten op een aanzienlijk hoger niveau (zie bijlage 3). Ook de 
verhouding tussen arbeid door vaste en tijdelijk meewerkende ge-
zinsarbeidskrachten is bij de groente- en de bloemenbedrijven ge-
lijk. Bij de arbeid door niet-gezinsarbeidskrachten liggen deze 
verhoudingen geheel anders: bij de groentebedrijven is de verhou-
ding tussen arbeid door vaste en losse niet-gezinsarbeidskrachten 
ongeveer fifty-fifty, op de bloemenbedrijven is deze verhouding 
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buiten het gezin wordt aangetrokken dus in veel meer gevallen in 
vaste dienst dan op de groentebedrijven. 
De belangrijkste categorie regelmatig werkzame arbeidskrach-
ten wordt gevormd door de bedrijfshoofden. Bij deze bedrijfshoof-
den zijn tevens begrepen de meewerkende zoons die in een samenwer-
kingsverband met de vader een bedrijf voeren. Het aandeel van de 
bedrijfshoofden in het arbeidsvolume bedraagt 30%. 
De tweede belangrijke categorie vaste arbeidskrachten zijn 
de werknemers. Hun aandeel in het arbeidsvolume bedraagt ongeveer 
een kwart. Op 50% van de onderzochte bedrijven was er één of meer 
werknemers in dienst. Op 13% van de bedrijven werkten ten tijde 
van het onderzoek een of meerdere buitenlandse arbeidskrachten. In 
het algemeen worden deze arbeidskrachten gerekend tot de vaste ar-
beidsbezetting. Van het totale arbeidsvolume van de regelmatig 
werkzame niet-gezinsarbeidskrachten bestond 17,6% uit arbeid door 
buitenlandse werknemers; voor mannen ligt dit percentage iets ho-
ger, voor de vrouwen aanmerkelijk lager. Het totale aantal buiten-
landse werknemers op de tuinbouwbedrijven in het Zuidhollands Glas-
district kan op grond hiervan ten tijde van het onderzoek geschat 
worden op 850 à 900 personen. Het percentage bedrijven waarop een 
buitenlandse werknemer in dienst was lag in het Westland op het-
zelfde niveau als in de rest van het Zuidhollands Glasdistrict. 
Van de bloemenbedrijven had een even groot percentage een buiten-
landse werknemer in dienst als van de groenteteeltbedrijven (14%), 
op de overige bedrijven (zaadbedrijven, stekbedrijven, potplanten-
bedrijven etc.) lag dit percentage iets lager. 
Het aantal vrouwelijke niet-gezinsarbeidskrachten in de tuin-
bouw is vrij gering. Zij leveren slechts ongeveer 4% van het totale 
arbeidsvolume. Op groentebedrijven komen vrouwelijke arbeidskrach-
ten bijna niet voor. Zij zijn dus hoofdzakelijk werkzaam op de 
bloemenbedrijven en ook op zaad- en stekbedrijven. 
Bij de niet regelmatig werkzame arbeidskrachten wordt de be-
langrijkste categorie gevormd door werknemers in aanneemploegen 
(7,9% van het totale arbeidsvolume). Aanneemploegen zijn zelfstan-
dig opererende groepjes werknemers die zich verplichten werkzaam-
heden op een bepaalde oppervlakte van een gewas te verrichten 
(voornamelijk bij de teelt en oogst van tomaten en ook wel bij de 
teelt van sla, komkommers en in sommige gevallen in de bloemen-
teelt). Doordat zij zich op bepaalde werkzaamheden specialiseren 
verwerven ze hierin een grote vaardigheid. Op 23% van de bedrijven 
wordt gebruik gemaakt van de diensten van deze aanneemploegen. Van 
de bedrijven met tomaten wordt op 36% werk in de tomaten of in een 
gedeelte van de tomaten uitbesteed. De belangrijkste redenen voor 
het uitbesteden van deze werkzaamheden zijn dat men zelf niet vol-
doende arbeidskrachten heeft om deze werkzaamheden te verrichten, 
dat het werk seizoensgebonden is en dat het moeilijk is om ander 
los personeel te kunnen krijgen. 
De tweede belangrijke groep losse arbeidskrachten bestaat uit 
de echtgenote en de kinderen (vooral schoolgaande kinderen) van 
het bedrijfshoofd. Op 80% van de bedrijven met een gehuwd bedrijfs-
16 
hoofd werkt de echtgenote mee: op iets minder dan de helft (44%) 
van deze bedrijven het gehele jaar door, op de overigen alleen in 
drukke tijden. Van de bedrijven met een bedrijfshoofd met inwonen-
de schoolgaande kinderen 1) werkt op eveneens 80% één of meerdere 
van de kinderen mee op het bedrijf. Dit vindt uiteraard hoofdzake-
lijk plaats in de weekends en in de vakanties. Meewerken van vrouw 
en kinderen komt op groentebedrijven even vaak voor als op bloemen-
bedrijven. 
De rest van de niet-regelmatig werkzame arbeidskrachten be-
staat uit scholieren en overige losse arbeidskrachten. Deze losse 
arbeidskrachten kunnen nog weer onderscheiden worden in 4 nagenoeg 
even grote groepen nl. tuinarbeiders die op meerdere bedrijven 
werkzaam zijn, huisvrouwen, gepensioneerden en personen, die hun 
hoofdberoep buiten de tuinbouw hebben en wat bijverdienen op een 
tu inbouwbedr ij f . 
Loonwerk en samenwerking 
Hiervoor is ingegaan op de betekenis van de verschillende 
groepen arbeidskrachten in het kader van de arbeidsvoorziening. 
Hierbij is geen rekening gehouden met het gebruik van de diensten 
van een loonwerkbedrijf noch met samenwerking tussen bedrijven on-
derling. 
Het grondontsmetten en de grondbewerking (freezen en spitten) 
worden het vaakste aan een loonwerkbedrijf overgelaten. Op 73% van 
de bedrijven gebeurd de grondontsmetting volledig door een loon-
werkbedrijf, de grondbewerking op 72% van de-bedrijven. Ook zijn 
er daarnaast bedrijven waarop men nu eens een loonwerkbedrijf in-
schakelt, dan weer de grond zelf ontsmet en bewerkt. Andere werk-
zaamheden waarvoor op sommige bedrijven de loonwerker wordt inge-
schakeld zijn: stomen, gewassen opruimen, spuiten, machinaal oog-
sten, krijten, bollen prepareren, glas schoonmaken en potten per-
sen. Bedrijven waarop geen werkzaamheden uitbesteed worden aan een 
loonwerkbedrijf zijn er slechts weinig. 
Op 18% van de bedrijven komt het voor dat men op een ander be-
drijf meewerkt of van een ander bedrijf hulp ontvangt, dit vooral 
bij oogst- en plantwerkzaamheden. Men werkt gemiddeld 15 dagen 
per jaar op een ander bedrijf en ontvangt ook ongeveer 15 mandagen 
hulp van anderen. Vaak zijn de betrokkenen familieleden van elkaar. 
Op het merendeel van de bedrijven heeft de samenwerking dan ook 
plaats op basis van wederkerigheid. Op een beperkt aantal bedrij-
ven heeft de samenwerking een meer zakelijk karakter, wat tot uiting 
komt in een financiële vergoeding (b.v. een vergoeding per gewerkt 
uur) . 
! ) • Van 10 jaar of ouder 
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3.3 De arbeidsbezetting per bedrijf 
Op een kwart van de bedrijven is één vaste arbeidskracht werk-
zaam. In de landbouw als geheel ligt het percentage eenmansbedrij-
ven aanzienlijk hoger. Op de grootste groep bedrijven in het Zuid-
hollands Glasdistrict bestaat de vaste arbeidsbezetting uit 2 per-
sonen. Bedrijven met een hogere arbeidsbezetting vormen geen uit-
zondering. Toch moeten de tuinbouwbedrijven in het algemeen als 
gezinsbedrijven gezien worden. Immers op veel 2 en 3-mansbedrijven 
en zelfs op enkele 4-mansbedrijven bestaat de vaste arbeidsbezet-
ting volledig uit gezinsarbeidskrachten. Op 83% van de onderzochte 
bedrijven bestaat de helft of meer van het arbeidsvolume door vaste 
arbeidskrachten uit arbeid door gezinsarbeidskrachten. 
De losse arbeidskrachten vormen 24% van het totale arbeids-
volume. Op de bedrijven met een kleine vaste arbeidskern is de 
relatieve betekenis van de losse arbeidskrachten aanzienlijk gro-
ter dan op de bedrijven met een grotere vaste arbeidskern; van een 
evenredige verhouding tussen vaste en losse arbeid is dus geen 
sprake (zie tabel 3.2). 








4 i v.a.k. 
5-10 v.a.k. 
10 e.m. v.a.k. 
Totaal 





















aantal vaste arbeidskrachten en 
















































= 272 2) 
De hoeveelheid losse arbeid komt bij de verschillende groot-
tes van de vaste kern bijna steeds op minder dan 2 AJE. 
Het arbeidsvolume per bedrijf bedraagt gemiddeld 3,6 AJE. De 
bedrijven met bloemen hebben gemiddeld een iets grotere arbeidsbe-
zetting dan bedrijven met groenten. 
1) Bedrijven groter dan 100 sbe. 
2) Hiermee wordt het aantal waarnemingen in de steekproef waarop 
deze tabel is gebaseerd weergegeven. 
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3.4 De meningen van de bedrijf shoo fden over de vaste 
werknemers 
Het aantal werknemers per bedrijf is in het algemeen tamelijk 
klein: op 88% van de bedrijven met vaste werknemers is dit aantal 
3 of minder (zie tabel 3.3). 
Tabel 3.3 Bedrijven naar aantallen regelmatig werkzame werknemers 
en de percentages hiervan die buitenlanders in dienst 
hebben 
Aantallen bedrijven 
met werk- Perc. 
nemers 
Perc. hiervan met 
buitenlanders 
in dienst 
Met 1 werknemer 
Met 2 of 3 werknemers 













Van een werkverdeling of specialisatie op bepaalde taken kan 
voor de vaste arbeidskrachten op deze bedrijven dus in het alge-
meen nauwelijks sprake zijn. Wel is het veelal zo dat de tuinder 
zelf de teelttechnische en organisatorische werkzaamheden voor 
zijn rekening neemt en daarnaast werkzaam is in de teelt, terwijl 
de werknemers hoofdzakelijk werkzaam zijn in de teelt. In deze 
situatie zijn voor de werkgever de belangrijkste wensen met betrek-
king tot het personeel: inzet, werktempo, kennis van de teelt en 
de teeltwerkzaamheden en zelfstandig kunnen werken. 
Er zijn slechts weinig werkgevers die iets aan te merken heb-
ben op de inzet en het werktempo van de werknemers: 7% noemt de 
inzet van het personeel te laag, 8% noemt het werktempo te laag. 
Wat betreft vakbekwaamheid en zelfstandig kunnen werken liggen de 
verhoudingen ongunstiger: ruim een kwart van de werkgevers is van 
mening dat er aan de vakbekwaamheid van het personeel iets ont-
breekt, hetzelfde percentage is van mening dat ze onvoldoende zelf-
standig kunnen werken. Als zwakke punten worden genoemd: 
onvoldoende teelttechnische kennis (gieten, temperatuur, 
luchting, bemesting, ziektebestrijding) 13% 1) 
onvoldoende inzicht in techniek 5% 1) 
onvoldoende inzicht in de organisatie van het werk 4% 1) 
onvoldoende kwaliteit van het werk 3% 1) 
1) Het percentage werkgevers dat dit aspect noemt. 
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De vakbekwaamheid van de buitenlandse werknemers wordt, zoals 
ook later zal blijken, vaak lager geacht dan die van de Nederlandse 
werknemers. Van de bedrij fshoofden die alleen Nederlandse werkne-
mers in dienst hebben is 22% van mening dat er aan de vakbekwaam-
heid van de werknemers iets ontbreekt, van de werkgevers met al-
leen buitenlanders in dienst of met zowel buitenlandse als Neder-
landse werknemers in dienst is 41% deze mening toegedaan. 
Een mogelijkheid om de vakbekwaamheid te vergroten is bij-
scholing. Van de werkgevers, die aangeven dat er iets aan de vak-
bekwaamheid van hun werknemers ontbreekt, is een derde bereid mee 
te werken aan bijscholing (b.v. doorbetalen van loon tijdens de 
scholing), twee derde van de werkgevers die van mening zijn dat er 
aan de vakbekwaamheid van de werknemers iets ontbreekt is hiertoe 
niet bereid. 
Bij degenen die buitenlanders in dienst hebben en bij de werk-
gevers die ervaring hebben met buitenlandse werknemers doch er 
momenteel geen in dienst hebben is nagegaan welke de ervaringen 
met deze werknemers zijn vergeleken met Nederlandse werknemers. 
De meningen van de tuinders lopen ten aanzien van dit punt vrij 
sterk uiteen zoals blijkt uit tabel 3.4. Inzet werktempo en be-
reidheid tot het maken van overuren acht men bij de buitenlandse 
werknemers iets hoger dan bij Nederlandse werknemers. Vooral de 
bereidheid tot het maken van overuren is groter. De vakbekwaamheid 
van de buitenlandse werknemers acht men veelal kleiner. De loon-
eisen van de buitenlandse werknemers vindt men in de meeste geval-
len gelijk aan die van Nederlandse werknemers, een derde van de 
bedrijfshoofden acht ze lager. 
Tabel 3.4 De beoordeling van buitenlandse werknemers vergeleken 
met Nederlandse werknemers 

















N = 77 
Het werktempo van de buitenlanders is 36 43 21 100 
De inzet van de buitenlanders is 
De vakbekwaamheid van de buitenl. is 
De bereidheid bij buitenl. tot het 
maken van overuren is 
De looneisen van buitenlanders zijn 
De vraag kan nu gesteld worden of men gezien de ervaringen 
met Nederlandse en buitenlandse werknemers een voorkeur heeft voor 
Nederlanders of buitenlanders. Een gering gedeelte van de bedrij fs-
hoofden (9%) spreekt geen voorkeur uit. Voorts geeft 20% van de 
bedrijfshoofden, die ervaring hebben met buitenlanders, te kennen 
dat men voorkeur heeft voor een buitenlandse werknemer, als men op 
het ogenblik iemand zou zoeken om in dienst te nemen, terwijl 71% 
20 
de voorkeur zou geven aan een Nederlandse werknemer. Zij, die de 
voorkeur geven aan een buitenlandse werknemer, geven als motieven 
hiervoor aan dat buitenlanders alle soorten werk willen doen, min-
der verzuimen en langer willen werken. Dat ze met een lagere be-
loning genoegen nemen wordt slechts door een enkeling als motief 
genoemd. Zij die de voorkeur geven aan een Nederlandse werknemer 
leggen hoofdzakelijk de nadruk op communicatieproblemen die op-
treden met buitenlanders en verder op moeilijkheden met de huis-
vesting en op de geringe vakbekwaamheid. 
3.5 Enige aspecten van het tekort aan werknemers 
In paragraaf 1.1 is reeds gesteld dat er in het Zuidhollands 
Glasdistrict reeds verschillende jaren een tekort aan werknemers 
is. Ten tijde van het onderzoek (tweede helft van 1974) had men 
op 25% van het totale aantal bedrijven niet het gewenste aantal 
werknemers. Op sommige bedrijven zocht men iemand voor halve dagen 
of voor enkele dagen in de week, op de meeste van deze bedrijven 
zocht men iemand met een volledige betrekking. Hier tegenover ston-
den slechts enkele bedrijven met een overschot aan arbeidskrachten 
(zie tabel 3.5). 
Tabel 3.5 Bedrijven naar behoefte aan vaste arbeidskrachten 
Bedrijven met . . . arbeidskrachten: Percentage 
- voldoende 75,4 
- teveel: iemand voor halve dagen 0,4 
1 arbeidskracht 0,7 
- tekort: iemand voor halve dagen 4,8 
1 arbeidskracht 14,7 
2 arbeidskrachten of meer 4,0 
100,0 
N = 272 
De vraag naar arbeidskrachten kan op grond hiervan ten tijde 
van het onderzoek globaal geschat worden op ongeveer 1000 personen 
terwijl er daarnaast op ongeveer 200 bedrijven behoefte was aan 
iemand voor halve dagen 1). Deze vraag naar arbeidskrachten heeft 
voor ongeveer de helft betrekking op ongeschoold personeel, voor 
een kwart op geoefend personeel en eveneens een kwart op vakar-
beiders. In de meeste gevallen (80%) werd de voorkeur uitgesproken 
1) De vraagstelling waarop deze schatting berust luidde: "Hoe-
veel arbeidskrachten zou u op het ogenblik meer in dienst 
willen hebben?" 
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voor een mannelijke arbeidskracht. Het percentage bedrijven met 
een tekort aan arbeidskrachten ligt in het Westland op hetzelfde 
niveau als in de rest van het Zuidhollands Glasdistrict. 
Het tekort aan arbeidskrachten heeft tot gevolg dat het be-
drijfshoofd en zijn werknemers meer uren moeten werken dan op 
bedrijven zonder een tekort en ook dat de echtgenote vaker en meer 
uren per week op het bedrijf werkzaam is. Ook zijn er op de bedrij-
ven met een tekort meer losse arbeidskrachten (scholieren, mensen 
die hun hoofdberoep in een andere sector hebben en wat bijverdienen 
in de tuinbouw) werkzaam. 
Om na te gaan hoe dit tekort gezien moet worden en of er op 
bedrijfsniveau bepaalde oorzaken aangegeven kunnen worden zijn en-
kele veronderstelling geformuleerd: 
1. Het tekort aan arbeidskrachten zou samen kunnen hangen met de 
groei van de bedrijven. Door de groei wordt de behoefte aan ar-
beidskrachten groter. Spanning op de- arbeidsmarkt zou er toe 
leiden dat men hierin maar moeilijk kan voorzien. Voorts zou 
de uitbreiding van het bedrijf tot gevolg kunnen hebben dat men 
over minder liquide middelen beschikt zodat men moeilijker extra 
personeel kan betalen. De bedrijven die gegroeid zijn zouden in 
sterkere mate een tekort aan werknemers moeten hebben dan de 
bedrijven die niet gegroeid zijn. 
2. Het tekort aan werknemers zou samen kunnen hangen met de omvang 
van het bedrijf. Grotere bedrijven zijn in het algemeen kapi-
taalkrachtiger dan kleine bedrijven en zullen beter in staat 
zijn om aan de wensen van werknemers met betrekking tot de be-
loning te voldoen. Anderzijds vraagt een grotere produktieomvang 
meer arbeid dan een kleinere. De kans dat er op een bedrijf met 
veel arbeidskrachten iemand weggaat en dat men dus met een te-
kort geconfronteerd wordt is groter dan op een klein bedrijf. 
Op bedrijven met een grote produktieomvang zouden er dan meer 
moeten zijn met een tekort aan werknemers dan op de bedrijven 
met een kleine produktieomvang. 
3. Het tekort aan werknemers zou samen kunnen hangen met een ge-
brek aan voorzieningen voor werknemers op het bedrijf als was-
gelegenheid, kleedruimte, eetruimte en toilet. Werknemers zouden 
eerder bereid zijn te werken op bedrijven waarop deze voorzie-
ningen er wel zijn dan pp bedrijven waarop deze voorzieningen 
ontbreken. Bij de bedrijven waarop deze voorzieningen niet voor-
komen zouden er meer moeten zijn met een tekort aan werknemers 
dan op bedrijven waarop deze voorzieningen wel voorkomen. 
4. Het tekort aan arbeidskrachten zou samen kunnen hangen met het 
type bedrijf. Het werk op bedrijven met bloemen zou doorgaans 
lichter zijn en minder vuil dan op bedrijven met groenten. Bij 
de bloemenbedrijven zouden er minder moeten zijn met een tekort 
aan werknemers dan op de bedrijven met groenten. 
5. Het tekort aan werknemers zou samen kunnen hangen met slechte 
bedrijfsresultaten. Bedrijven met slechte bedrijfsresultaten 
zouden niet in staat zijn voldoende beloning te bieden om werk-
nemers in dienst te nemen of te houden. Bij de bedrijven met 
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slechte bedrijfsresultaten zouden er meer moeten zijn met een te-
kort aan werknemers dan bij de bedrijven met goede bedrijfsresul-
taten. 
ad 1. 
De groei van een bedrijf komt tot uiting in de toeneming van 
de produktieomvang. De toename van de produktieomvang is echter 
niet bekend. Een aanwijzing voor de groei van een bedrijf kan ge-
legen zijn in de aankoop van kassen (nieuwe of bestaande). De aan-
koop van kassen betekent uiteraard niet steeds dat het bedrijf 
groeit doch in een aantal gevallen wel. Ruim 40% van de bedrijven 
had in de afgelopen 2 jaren kassen aangekocht 1). Van de bedrijven 
die kassen aankochten had 33% een tekort aan werknemers, van de 
bedrijven die geen kassen aankochten 16% (zie tabel 3.6). 
Tabel 3.6 Het tekort aan werknemers op bedrijven die wel en op 
bedrijven die geen kassen aankochten in de afgelopen 
2 jaren (in percentages) 
Geen aankoop 
kassen in de 
afgelopen 2 jr. 
Wel aankoop 
kassen in de 
afgelopen 2 jr. 
Voldoende arbeidskrachten 











Er is een duidelijk verschil tussen deze twee groepen bedrij-
ven, zodat de conclusie gerechtvaardigd is dat het tekort aan 
werknemers samenhangt met de groei van de bedrijven. De groei van 
de bedrijven zoals die tot uiting komt in de aankoop van kassen 
vormt echter slechts een gedeeltelijke verklaring voor het tekort 
aan werknemers want er zijn ook veel bedrijven die wel kassen aan-
kochten in de afgelopen jaren en geen tekort aan werknemers hebben 
terwijl er ook op sommige bedrijven die geen kassen aankochten een 
tekort is. 
ad 2. 
De produktieomvang van een bedrijf kan uitgedrukt worden in 
standaardbedrijfseenheden. Standaardbedrij fseenheden zijn verhou-
dingsgetallen die gebaseerd zijn op basis van factorkosten: ar-
beid, kapitaal en grond 2). De arbeid neemt hierin een zeer belang-
1) Uitbreiding en vervanging van verouderde glasopstanden 
2) Zie pag. 12. 
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rijke plaats in. Een bedrijf met een grote produktieomvang (veel 
sbe) vraagt meer arbeid dan bedrijven met een kleine produktie-
omvang. Bij de bedrijven met een grote produktieomvang blijken er 
meer te zijn met een tekort aan werknemers dan bij de bedrijven 
met een kleine produktieomvang (zie tabel 3.7). 
Tabel 3.7 Produktieomvang van de bedrijven en het tekort aan 
werknemers 
Produktieomvang Aantal bedrijven Perc. hiervan met een 







kl. dan 150 
150 - 200 
200 - 250 
250 - 300 






groter of gelijk 







Totaal 272 24% 
Nu heeft de groei van het bedrijf zoals deze tot uitdrukking 
komt in de aankoop van kassen uiteraard invloed op de verdeling 
naar produktieomvang. Het zou kunnen zijn dat het grotere tekort 
op de bedrijven met een grote produktieomvang veroorzaakt wordt 
doordat deze bedrijven snel gegroeid zijn. Er blijkt inderdaad een 
samenhang te zijn tussen de produktieomvang van de bedrijven en de 
aankoop van kassen. Van de bedrijven met een produktieomvang die 
kleiner is dan 150 sbe heeft b.v. 35% de afgelopen 2 jaren nieuwe 
kassen aangekocht, van de bedrijven met meer dan 300 sbe 56%. Zowel 
bij de bedrijven die geen kassen aankochten als bij de bedrijven 
die wel kassen aankochten zijn er naarmate ze groter zijn er meer 
met een tekort aan werknemers (zie tabel 3.8) 
Tabel 3.8 Het percentage bedrijven met een tekort aan werknemers 
op bedrijven die geen kassen aankochten en op bedrijven 
die wel kassen aankochten in de verschillende grootte-
klassen 
kl. dan 150 sbe 
150 - 200 sbe 
200 - 300 sbe 



































De verklaring voor de samenhang tussen produktieomvang en 
tekort aan werknemers ligt voor de hand: de kans dat er op de 
grotere bedrijven iemand weg gaat is groter dan op de kleinere be-
drijven. 
ad 3. 
Voorzieningen als wasgelegenheid, eetgelegenheid, kleedruimte 
en toilet zijn ook op de bedrijven waarop men personeel in dienst 
heeft veelal niet aanwezig: op 84% van deze bedrijven is geen 
kleedruimte, op 75% is geen eetruimte, op 60% is geen wasgelegen-
heid en op 54% is geen toilet. Bij de bedrijven waarop deze voor-
zieningen niet aanwezig zijn zijn er minder met een tekort aan 
werknemers dan bij de bedrijven waarop deze voorzieningen wél be-
schikbaar zijn (zie tabel 3.9). 
Tabel 3.9 Bedrijven naar voorzieningenniveau en de percentages 
bedrijven met een tekort aan werknemers 





























Naarmate de bedrijven groter zijn zijn de genoemde voorzie-
ningen vaker op het bedrijf aanwezig. Ook op de groep bedrijven 
met de grootste produktieomvang zijn er bij de bedrijven die wel 
de beschikking hebben over de genoemde voorzieningen meer met een 
tekort aan werknemers dan op de bedrijven waarop de voorzieningen 
niet aanwezig zijn. 
Een conclusie in die zin dat het tekort aan werknemers mede v 
veroorzaakt zou worden door het ontbreken van voorzieningen is dus 
niet gerechtvaardigd. 
ad 4. 
Bij de groentebedrijven is het percentage bedrijven met een 
tekort aan werknemers weinig anders dan bij de bloemenbedrijven: 
van de groentebedrijven heeft 22% een tekort aan werknemers, van 
de bloemenbedrijven 29% (zie tabel 3.10). Bij de overige bedrijven 
(bedrijven met zowel groenten als bloemen, potplantenbedrijven en 
zaad- en stekbedrijven) is het percentage met een tekort aan werk-
nemers 20%. Een conclusie in die zin dat men op de bloemenbedrijven 
door het aantrekkelijke werk in mindere mate met een tekort aan 
werknemers te maken zou hebben is dan ook niet gerechtvaardigd. 
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Tabel 3.10 Bedrijven naar type en produktieomvang en de percen-
tages bedrijven met een tekort aan werknemers 
Sbe-klasse 
kl. dan 150 sbe 
150 - 200 sbe 
200 - 300 sbe 


























































Over de bedrijfsresultaten in de periode voorafgaande aan het 
onderzoek zijn de meeste tuinders niet ontevreden: 65% vindt de 
bedrijfsresultaten in de afgelopen 2 jaren goed of zeer goed, 35% 
noemt ze matig of slecht. Het percentage bedrijfshoofden dat aan-
geeft een tekort aan werknemers te hebben is bij hen die van me-
ning zijn dat de bedrijfsresultaten gunstig waren enigzins hoger 
dan bij hen die van mening zijn dat de bedrijfsresultaten ongunstig 
waren (zie tabel 3.11). Hierbij speelt mee dat de bedrijven met 
betere resultaten veelal iets groter zijn en dat er van hen ook 
meer hun bedrijf uitgebreid hebben. 
Tabel 3.11 De mening van de bedrijfshoofden over de bedrijfsre-
sultaten in de afgelopen 2 jaren en de percentages be-
























































Naarmate de bedrijfsresultaten beter geacht worden geeft men 
iets vaker aan dat men een tekort aan werknemers heeft. Een uit-
zondering wordt gevormd door de bedrijven die investeringen deden 
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in nieuwe kassen en slechte bedrijfsresultaten hadden. Van hen 
geeft een hoog percentage aan een tekort aan werknemers te hebben. 
Waarschijnlijk is men op deze bedrijven niet in staat een voldoende 
beloning te bieden. 
Conclusie: in het voorgaande zijn 5 veronderstellingen getoetst 
om het tekort aan werknemers te localiseren. Het tekort doet zich 
vooral voor op de bedrijven die gegroeid zijn. Voorts ook op de be-
drijven met een hoge produktieomvang. Voor de veronderstellingen 
dat het tekort zou samenhangen met het feit dat voorzieningen op 
het bedrijf ontbreken of met onvoldoende financiële resultaten is 
in zijn algemeenheid onvoldoende grond. Ook voor de veronderstel-
ling dat het werk op bloemenbedrijven zoveel prettiger zou zijn 
dat men er minder met een tekort aan werknemers heeft te kampen is 
onvoldoende gegrond. 
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4. Het onderzoek bij werknemers in de tuinbouw 
4.1 Probleemstelling en uitvoering 
Het onderzoek bij de werknemers in de tuinbouw is er op ge-
richt na te gaan hoe de toetreding tot de tuinbouw verloopt, hoe 
de werknemers in de tuinbouw staan tegenover hun beroep en door 
welke factoren deze houding wordt beïnvloed. 
De te enquêteren groep is beperkt tot de Nederlandse werkne-
mers, jonger dan 55 jaar, meer dan 26 weken op een bepaald bedrijf 
gewerkt hebbend en niet tot het gezin van het bedrijfshoofd beho-
rend. Er zijn verschillende redenen voor deze beperkingen. Bij in-
terviews met buitenlandse werknemers waren moeilijkheden te ver-
wachten geweest met de taal. Vrouwelijke werknemers waren er naar 
schatting 600, mannelijke werknemers boven de 55 jaar naar schat-
ting 700. Opname van deze relatief kleine groepen werknemers zou 
bij de beperkte ruimte voor interviews betekend hebben dat het 
minder goed mogelijk was geweest om van de jongere mannelijke werk-
nemers een betrouwbaar beeld te geven. Gezien de problemen waarmee 
de tuinbouw te maken heeft moet aan deze groep evenwel prioriteit 
worden gegeven. De beperking tot personen, die meer dan 26 weken 
gewerkt hebben, is ingevoerd om de kans te verkleinen dat men nog 
geen duidelijk beeld van het werk in de tuinbouw heeft. De beper-
king "niet tot het gezin van het bedrij fshoofd behorend" tenslotte 
is opgenomen omdat zoons, die in loondienst op het bedrijf van hun 
ouders werken, en ook bedrijfshoofden van NV.'s e.d. (die juridisch 
wel de status van werknemer hebben) in het algemeen in de tuinbouw 
niet als werknemer beschouwd worden. 
,Het adressenmateriaal voor het trekken van een steekproef is 
voor een belangrijk gedeelte verkregen via de Agrarische Sociale 
Fondsen. Van ongeveer 1 op de 3 werkgevers met als hoofdberoep 
tuinder is de naam van de werknemers die aan de criteria volde-
den 1) overgenomen (938 werkgevers met 1437 werknemers). De adres-
sen konden voor een groot gedeelte achterhaald worden via het Be-
drijfspensioenfonds voor de Landbouw en via de werkgevers. Uit dit 
bestand is (rekening houdende met het criterium meer dan 26 weken 
per jaar gewerkt) een steekproef getrokken van 315 personen. 
De interviews hadden plaats van half augustus tot medio ok-
tober 1974. Om beïnvloeding door de werkgever te voorkomen werden_ 
1) Met uitzondering van het criterium "meer dan 26 weken ge-
werkt". Hiervoor werd i.v.m. het feit dat dit adressenmate-
riaal ook gebruikt moest worden voor het onderzoek bij de ex-
werknemers gekozen voor het criterium "meer dan 12 weken ge-
werkt". 
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de interviews gehouden in de avonduren. Er konden 40 werknemers 
niet geïnterviewd worden en wel om de volgende redenen: 
weigering 
niet geschikt voor enquête 
(geestelijk minder valide) 
ziekte 
adres onbekend (onjuist) 
verhuisd ver buiten het gebied 
in militaire dienst 











Hierbij blijkt dat ook bij de werknemers de medewerking voor-
treffelijk was. Het feit, dat slechts een gering aantal werknemers 
niet geënquêteerd is, is van groot belang. Een geringe uitval be-
tekent immers een geringe kans op vertekening. 
Bij deze 275 werknemers waren er op het moment van de enquête 
27 niet meer in de tuinbouw werkzaam. Deze werknemers vielen in 
het onderzoek bij de ex-werknemers. Het verslag van het onderzoek 
onder de werknemers is dus gebaseerd op 248 werknemers. 
In de volgende tabel is weergegeven hoe de leeftijdsverdeling 
van de tuinarbeiders is en in welke leeftijdsklassen de niet-geën-
quêteerden en beroepsveranderaars het meest voorkwamen. 
Tabel 4.1 De leeftijdsverdeling van de tuinarbeiders 1) in het 
Zuidhollands Glasdistrict en van de werknemers die bij 









































































1) Mannelijke werknemers, jonger dan 55 jaar en 26 weken of meer 
werkzaam in de tuinbouw in 1973. 
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Hieruit blijkt allereerst dat de tuinarbeidersgroep wordt ge-
kenmerkt door een jeugdige leeftijdsverdeling. Ongeveer 66% van 
de groep die in aanmerking kwam voor het onderzoek was jonger dan 
35 jaar. Ter vergelijking: bij de volkstelling in 1971 was van de 
mannelijke beroepsbevolking beneden de 55 jaar slechts 53% jonger 
dan 35 jaar. Vergeleken met vroegere jaren (zie van Veen in 1959) 
is het percentage jongeren in dit gebied toegenomen. Met name de 
klasse van 20 tot 24 jaar is aanzienlijk dichter bezet. 
Uit deze tabel komt ook tot uiting dat er bij de jongeren re-
latief veel niet bij het onderzoek betrokken konden worden en dat 
bij hen ook relatief veel beroepsverandering voorkwam. Hierdoor 
zijn de jongeren in het onderzoek bij de werknemers in de tuinbouw 
enigzins ondervertegenwoordigd. Voor het resultaat van het onder-
zoek is deze kleine ondervertegenwoordiging van weinig betekenis. 
4.2 De toetreding 
Het moment waarop men voor het eerst in de tuinbouw ging 
werken ligt voor vele werknemers al een hele tijd in het verleden. 
De eerste toetreding vond hoofdzakelijk (75%) direct na de school-
periode plaats; een kwart heeft eerst een ander beroep gehad. 
Het op latere leeftijd voor de eerste keer in de tuinbouw 
gaan werken komt betrekkelijk weinig voor; de andere baan die som-
mige hadden, alvorens in de tuinbouw te gaan werken, was vaak van 
korte duur. De aantrekkingskracht van de tuinbouw op volwassenen, 
die geen ervaring in de tuinbouw hebben, is dus gering. 





ïger dan 15 jaar 
- 17 jàar 
en 19 jaar 





Totaal 100% N=248 
De werknemers komen voor een belangrijk gedeelte uit een agra-
risch milieu: van 36% was de vader werknemer in de tuinbouw; van 
37% was de vader tuinder of landbouwer of had een beroep dat nauw 
bij de landbouw betrokken was. Bij een onderzoek in de jaren vijf-
tig (van Veen en Visser, 1959) had 50% van de werknemers in de 
tuinbouw in dit gebied een vader die tuinarbeider was. De beteke-
nis van de zoons van tuinarbeiders als "rekruteringsveld" voor 
werknemers in de tuinbouw is dus verminderd. De betekenis van de 
rekrutering uit niet-agrarische beroepen is relatief waarschijn-
lijk toegenomen. Van de werknemers beneden de 20 jaar had 53% een 
vader die niet werkzaam was in de agrarische sector, van de werk-
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nemers boven de 40 daarentegen 12%. (zie tabel 4.3) 
Hierbij moet wel opgemerkt worden dat zij, die uit een niet-
agrarisch milieu komen,meer kans hebben op beroepsverandering dan 
zij, die uit een agrarisch milieu komen 1). De verandering in de 
sociale herkomst van de werknemers in de tuinbouw is dus niet zo 
sterk als de voorgaande tabel suggereert. 
Tabel 4.3 De sociale herkomst van de werknemers in de tuinbouw 

































































Van de werknemers in de tuinbouw heeft slechts 39% na de la-
gere school dagonderwijs gevolgd. De meest voorkomende vormen van 
dagonderwijs zijn het lager agrarisch onderwijs en het niet-agra-
risch lagere beroepsonderwijs: vnl. technische school (zie tabel 
4.4). 
Tabel 4.4 Het onderwijs van de werknemers in de tuinbouw na de 
















































Geen onderwijs na lager 
onderwijs 
Alleen tuinbouwcursussen 
Niet-agr . ber.onderwij s 
of alg. vormend onderw. 
Lager agr. onderwijs 
Middelbaar agr. onderw. 
Totaal 100 100 100 100 100 100 
N=248 
1) Zie hoofdstuk 5.2. 
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Uit tabel 4.4 blijkt verder dat naarmate men jonger is, men 
meer onderwijs gevolgd heeft. De toename van het scholingsniveau 
van degenendie in de tuinbouw gaan werken blijft evenwel achter 
bij de toename van het scholingsniveau zoals voor Nederland waar-
genomen wordt (zie bijlage 4). De tuinbouw blijft dus in relatief 
sterke mate een beroep doen op ongeschoolden, terwijl de groep 
schoolverlaters steeds minder ongeschoolden bevat. 
Het gaan werken in de tuinbouw verloopt voor een belangrijk 
gedeelte via informele contacten. Ongeveer 65% van de werknemers 
kenden de tuinder bij wie ze in dienst traden al langer,vooral 
doordat men er tijdens de vakanties of in de weekends al eens ge-
werkt had of doordat de tuinder dichtbij woonde. In sommige geval-
len was de tuinder familie of was de vader er werkzaam. De overige 
35% kende de tuinder nog niet voordat ze bij hem in dienst traden. 
Bij de jongeren komt dit iets vaker voor dan bij de ouderen en bij 
degenen die op latere leeftijd tot de tuinbouw toegetreden zijn 
vaker dan bij hen, die op jeugdige leeftijd in de tuinbouw gingen 
werken. Dat er een functie vrij was kwam men dan ook vaak te weten 
via deze informele contacten (zie tabel 4.5). De recrutering is 
dan ook bijna volledig gericht op de streek. 
Tabel 4.5 Informatiekanaal waarlangs men te weten kwam dat er een 
functie vacant was 
Percentage 
Via advertentie 7,7% 
Via arbeidsbureau 0,8% 
Gevraagd door de werkgever 25,8% 
Via familie of kennissen 29,9% 
Men is zelf gaan vragen 21,0% 
Was ouderlijk bedrijf 10,4% 
Overige antwoorden 2,4% 
Niet van toepassing (is als losse 
kracht op meerdere bedrijven be- 2,0% 
gönnen) 
Totaal 100,0% N=248 
Voor velen ligt het moment waarop men voor het eerst in de 
tuinbouw is gaan werken al een hele tijd in het verleden. Gevraagd 
naar de motieven is er dus kans op vertekening. Het meest ge-
noemde motief om in de tuinbouw te gaan werken is dat men de aard 
van het werk in de tuinbouw erg aantrekkelijk vond. Verder werd 
naar voren gebracht dat het werk in de tuinbouw geschikter was dan 
het werk buiten de tuinbouw en dat de beloning erg aantrekkelijk 
werd geacht. Uit deze motieven blijkt dat deze werknemers bewust 
voor de tuinbouw gekozen hebben. Van het totale aantal werknemers 
gaf 58% alleen motieven van deze aard aan. Bij de beantwoording 
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van de vraag naar de motieven werd ook gezegd dat men nooit over 
andere beroepen had nagedacht, dat niet gevraagd werd wat men wil-
de en dat men niet aan ander werk kon komen. Van het totale aantal 
werknemers gaf 36% alleen motieven van deze aard aan. Deze motie-
ven duiden op een minder bewuste en positieve beroepskeuze. De 
overige werknemers noemden zowel motieven die duiden op een bewus-
te keuze als op een minder positieve keuze of noemden andere mo-
tieven. Samenvattend kan dus gesteld worden dat de meerderheid van 
de werknemers in de tuinbouw bewust voor het tuinarbeidersberoep 
gekozen heeft. Een minderheid is weinig bewust of soms zelfs enig-
zins gedwongen in de tuinbouw terecht gekomen. 
Tabel 4.6 Motieven om in de tuinbouw te gaan werken (meer dan 
1 antwoord per persoon mogelijk!) 
Perc. met 
dit antwoord 
Vond de beloning erg aantrekkelijk 15,7% 
Werk in de tuinb. leek geschikter dan ander werk 18,5% 
Vond de aard van het werk erg aantrekkelijk 28,6% 
Had dat altijd al gewild 14,9% 
Vader had mijn hulp nodig 9,3% 
Had nooit over andere beroepen nagedacht 20,5% 
Kon niet aan ander werk komen 5,2% 
Er werd niet gevraagd wat ik wilde 15,3% 
Overige antwoorden 9,7% 
Aantal motieven 340 
Aantal personen 248 
Ongeveer een kwart van de werknemers heeft alvorens in de 
tuinbouw te gaan werken eerst in een andere sector gewerkt. Verder 
heeft een kwart van de werknemers na aanvankelijk in de tuinbouw 
te zijn gaan werken ook buiten de tuinbouw gewerkt. Bijna de helft 
van de tuinarbeiders heeft dus ervaring in een beroep (of in meer-
dere beroepen) buiten de tuinbouw. De beroepen die hierbij genoemd 
worden zijn weergegeven in tabel 4.7 blz. 34. 
Een belangrijk gedeelte van de beroepen die men gehad heeft 
zijn aan de tuinbouw verwant nl. 35%. Verder heeft een belangrijk 
gedeelte op een fabriek gewerkt, in de bouw, de metaal en bij een 
middenstandsbedrijf. Deze sectoren vormen met de tuinbouwverwante 
sectoren voor de tuinbouw de belangrijkste concurrenten bij het 
aantrekken van personeel. 
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Tabel 4.7 Beroepen van hen, die ervaring hebben met een ander be-
roep dan tuinarbeider (in %) 
Perc. met 
dit antwoord 
- Lóonwerk in de tuinbouw 2% 
(o.a. freezen, drainage»stomen etc.) 
- Constructiewerk in de tuinbouw 7% 
(kassenbouw, verwarmingsaanleg) 
- Handel en transport in de tuinbouw 5% 
(veilingemployé, chauffeur) 
- Overige tuinbouwverwante beroepen 4% 
(tuincentra, plantsoenendienst, hoveniers-
bedrijf, begraafplaatsen etc.) 
- In de landbouw 17% 
(landarbeider, veehouderijarbeider, veehouder) 
- Chauffeur buiten de tuinbouw, 5% 
- Bouwvakker 8% 
(o.a. wegenbouw, stratenmaker, dakbedekker, 
grondwerker, kabellegger, schilder) 
- Metaalarbeider 5% 
(o.a. metaalbewerker, plaatwerker, lasser) 
- Fabrieksarbeider 18% 
(o.a. kistenfabriek) 
- Varensgezel 5% 
(o.a. matroos, visser,bij de marine) 
- Bij een middenstandsbedrij f 9% 
(bakker, slijter, melkboer, slager) 
- Overige 16% 
Totaal 100% 
Totaal beroepen 172 
Aantal personen 115 
4.3 De mening van de werknemers in de tuinbouw over hun 
beroep 
Om de mening ten aanzien van het beroep te peilen zijn twee 
vragen gesteld nl.: 
"bent u over het algemeen tevreden over uw beroep van tuin-
arbeider?" en 
"denkt u er wel eens over om van beroep te veranderen?". 
Uit de antwoorden op de eerste vraag blijkt dat het merendeel van 
de tuinarbeiders tevreden is over hun beroep (nl. 77%). Verder is 
12% noch tevreden noch ontevreden en is 11% ontevreden. Degenen 
die niet tevreden zijn over hun beroep denken er in het algemeen 
over om van beroep te veranderen. 
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Ook bij de werknemers die tevreden zijn over hun beroep zijn 
er verscheidene die er wel eens over denken om buiten de tuinbouw 
te gaan werken nl. 23% (zie tabel 4.8). 
Tabel 4.8 Tevredenheid over beroep en denken over beroepsver-
andering (in %) 
Denken over beroepsverandering 
ja nee geen antw. totaal 
Tevreden over beroep 23% 76% 1% 100% N=191 
Noch tevreden/ 
noch ontevreden 76% 24% - 100% N= 29 
Ontevreden 89% j_l_% - 100% N^ 28 
Totaal 37% 62% 1 100% N=248 
Overigens betekent het feit dat men er wel eens over denkt 
van beroep te veranderen niet dat men ook metterdaad zal verande-
ren. Wel is er bij deze werknemers in het algemeen de intentie om 
te veranderen doch de een betoont zich actiever dan de ander en 
de een heeft meer mogelijkheden dan de ander. Ongeveer 40% van 
degenen die er wel eens over denken om van beroep te veranderen 
heeft gesolliciteerd of geïnformeerd naar ander werk of is bezig 
met sollicitaties. Dit zijn met name zij die te kennen hebben ge-
geven ontevreden te zijn over hun beroep. De overigen die er wel 
eens over denken om van beroep te veranderen hadden hiertoe nog 
geen stappen ondernomen. 
Tabel 4.9 Redenen waarom men nog niet van beroep veranderd is (%) 
Bevalt niet zo slecht, ziet niet direct iets beters 24% 
Goede baan nog niet kunnen vinden 16% 
Leeftijd te hoog/men vindt op deze leeftijd niet 
gemakkelijk iets anders 10% 
De verdiensten zouden (waarschijnlijk) minder worden 14% 
Contract met werkgever bindt nog/wil werkgever niet 
in de steek laten 9% 
Heeft dienstwoning/zou moeten verhuizen 6% 
(Nog) geen diploma's 4% 
Nog te jong voor de gewenste baan 4% 
Drempelvrees/door sleur nog blijven hangen 4% 
Overige redenen 9% 
100% N=91 
35 
Uit de redenen die men aangeeft voor het feit dat men nog 
niet van beroep veranderd is krijgt men de indruk dat velen die 
denken over beroepsverandering deze stap ook inderdaad zouden zet-
ten wanneer men geschikt ander werk zou kunnen krijgen. Daarnaast 
worden sommige werknemers weerhouden van beroepsverandering omdat 
men b.v. nog een contract met de werkgever heeft, bij ontslagname 
de dienstwoning die men van de werkgever huurt zou moeten ver-
laten, te jong is voor de geambieerde functie of de vereiste di-
ploma's nog niet heeft. 
Samenvattend kan gesteld worden dat ongeveer drie vijfde van 
de werknemers in de tuinbouw tevreden is over hun beroep en er 
niet over denkt om van beroep te veranderen en voorts dat ongeveer 
een vijfde van de werknemers niet tevreden is over hun beroep en 
er over denkt om van beroep te veranderen. De overigen zijn in 
meerderheid wel tevreden over hun beroep maar sluiten beroepsver-
andering niet uit. 
Van de jongere werknemers (jonger dan 25 jaar) en van de 
werknemers met een niet-agrarische schoolopleiding denken er re-
latief veel over beroepsverandering. De oorzaak hiervan is waar-
schijnlijk dat werk buiten de tuinbouw voor hen vaker binnen be-
reik ligt dan voor oudere werknemers en ongeschoolden. Voorts 
blijkt dat van de werknemers op de groentebedrijven een hoger per-
centage over beroepsverandering denkt dan van werknemers op bloe-
menbedrijven of bedrijven met zowel groenteteelt als bloemen (zie 
tabel 4.10). Zoals later naar voren zal komen spelen in de waar-
dering van de werknemers factoren als schoon of vuil werk, een-
tonig of gevarieerd werk een belangrijke rol. Het werk op de 
bloemenbedrijven en op de bedrijven met zowel groenteteelt als 
bloemen zal dus aantrekkelijker zijn dan op de groentebedrijven. 
Tabel 4.10. Het percentage werknemers dat over beroepsverandering 
denkt naar type van het bedrijf waarop ze werkzaam 
zijn 
Werkzaam op Aantal Perc. hiervan dat 
over beroeps-
verandering denkt 
Groentebedrij f 91 45% 
Bloemenbedrijf 87 28% 
Bedrijf met groente en bloemen 16 19% 
Overige bedrijven (potplanten, 32 41% 
zaadbedrijven, stekbedrijven) 
Werkzaam in aanneemploegen 22 45% 
(vnl. groentebedrijven) 
Totaal 248 37% 
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Tot slot zij opgemerkt dat er van de werknemers op de grotere 
bedrijven ongeveer eenzelfde percentage over beroepsverandering 
denkt als van de werknemers op de kleine bedrijven. Voor de ver-
onderstelling dat werknemers op kleine bedrijven door een nauwere 
relatie met hun werkgever er minder over zouden denken van beroep 
te veranderen is geen grond. Van de werknemers die als enige werk-
nemer op het bedrijf werkzaam zijn dacht 36% over beroepsverande-
ring, van de werknemers werkzaam op een bedrijf met meer dan 10 
man 30%. 
4.4 Meningen over verschillende aspecten van het tuin-
arbeidersberoep 
4.4.1 De aard van het werk 
Als eerste punt wordt ingegaan op het soort werk dat men in 
de tuinbouw verricht. De taken die de werknemers verrichten zijn 
hoofdzakelijk direct betrokken op de teelt: planten, verspenen, 
verzorgen van het gewas (b.v. tomaten dieven, blad plukken, anjers 
pluizen) en oogsten (tomaten plukken, bloemen snijden etc). In 
mindere mate is men ook belast met bemesting, beregening en het 
onderhoud van kassen en gebouwen. 
Ruim drie kwart van de tuinarbeiders acht het soort werk dat 
ze doen prettig, bijna 20% vindt het werk niet prettig en niet on-
prettig en 4% zegt het werk onprettig te vinden. Als aantrekkelijke 
kanten worden hoofdzakelijk drie aspecten naar voren gebracht (elk 
door ongeveer hetzelfde aantal werknemers): de afwisseling in het 
werk, de zelfstandigheid die men heeft en het feit dat men omgaat 
met iets dat groeit ("je leeft met de natuur", "het leeft", "je 
ziet het groeien en bloeien", "je ziet de teelt van zaad tot 
oogst"). Als onaantrekkelijke kanten brengen sommige werknemers 
naar voren dat het werk vuil is, dat men 's zomers soms last heeft 
van de hoge temperaturen in de kassen en dat het werk eentonig is. 
Ook als men het werk in de tuinbouw vergelijkt met het werk 
in andere bedrijfstakken blijkt dat men het werken in de tuinbouw 
in het algemeen gevarieerder vindt. Hier staat tegenover dat men 
in meerderheid het werk in de tuinbouw ook zwaarder en vuiler 
vindt. 
Tabel 4.11 Mening over enkele aspecten van het soort werk in de 
tuinbouw vergeleken met het werk in andere bedrijfs-
takken 
Werk in de tuinbouw is: Tot. 
- schoner 20% even schoon 30% vuiler 50% 100% 
- lichter 23% even zwaar 41% zwaarder 36% 100% 
- gevarieerder 56% even gevarieerd 16% eentoniger 28% 100% 
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Tussen werknemers op groentebedrijven en op bloemenbedrijven 
is een klein verschil in het percentage dat het soort werk prettig 
vindt: op de groentebedrijven vindt 71% het soort werk prettig, op 
de bloemenbedrijven is dit 83% (zie tabel 4.12) 
Tabel 4.12 De waardering van het soort werk van werknemers op 
groentebedrijven, bloemenbedrijven, bedrijven met zo-



































1) Potplanten, zaad- en stekbedrijven 
Dat men het werk vuil vindt of zwaar komt op de bloemenbedrij-
ven minder voor dan op de groentebedrijven, overschakeling van 
groenten op bloemen wordt dan ook door bijna ieder positief ge-
waardeerd. Dat men het werk eentonig vindt komt op de bloemenbe-
drijven even vaak voor als op de groentebedrijven, op de bedrijven 
met zowel groenten als bloemen komt dit minder vaak voor. 
4.4.2 Arbeidsvoorwaarden: werktijden, beloning 
Algemeen 
Arbeidsvoorwaarden zoals werktijden, beloning en vakantie-
dagen zijn vastgelegd in de collectieve arbeidsovereenkomsten. In 
feite houdt men zich niet in alle opzichten aan deze CAO's. Dit is 
met name het geval bij de beloning (zie tabel 4.13). 
Tabel 4.13 De wijze waarop werktijden (basisuren), beloning en 
vakantiedagen geregeld worden (in percentages) 
Werktijden Beloning Vakantiedagen 
In onderling overleg, niet 14% 85% 9% 
volgens de CAO 
In onderling overleg, hoofd- 9% 8% 8% 
zakelijk volgens de CAO 
Precies volgens de CAO's 75% 6% 
Geen antwoord 2% 1% 
Totaal 100% 100% 
Aantal 226 226 
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Uit het onderzoek bij de werkgevers komt hetzelfde beeld naar 
voren: de beloning wordt hoofdzakelijk in onderling overleg gere-
geld en niet volgens de CAO, het aantal te werken uren (basisuren) 
en het aantal vakantiedagen wordt hoofdzakelijk volgens de CAO ge-
regeld. De belangrijkste reden om het loon in onderling overleg 
te regelen en niet volgens de CAO is, dat men van mening is dat 
het CAO-loon te laag is. Er is een schaarste aan personeel. De 
werkgevers kunnen voor het CAO-loon onvoldoende personeel krijgen, 
de werknemers kunnen een hoger loon bedingen. Veel werknemers zou-
den ook niet bereid zijn tegen het CAO-loon in de tuinbouw te 
(blijven) werken. Er spelen evenwel ook andere redenen een rol, zo-
als het feit dat men niet weet hoe hoog het CAO-loon is (sommigen 
geven zelfs aan in het geheel niet te weten wat een CAO is). Ook 
geeft de CAO onvoldoende mogelijkheden iemand te belonen voor spe-
ciale functies (b.v. een voorman of een eerste knecht). Ten slotte 
speelt ook traditie een rol, nl. de opvatting dat men niet "in een 
boekje gaat kijken wat men moet verdienen". 
Tabel 4.14 Redenen waarom de beloning niet volgens de CAO geregeld 
wordt (méér dan 1 antwoord per persoon mogelijk) 
CAO-loon is lager 65,7% 
Weet niet wat het CAO-loon is/wat een CAO is 9,8% 
Weet niet waarom het loon niet volgens 8,3% 
de CAO bepaald wordt 
Werknemer is bedrijfsleider of eerste knecht 2,0% 
Is gewoonte 2,5% 
Overige antwoorden 7,8% 
Geen antwoord 3,9% 
Totaal [00^% 
Totaal antwoorden 204 
Aantal personen 191 
De werktijden 
De werktijden in de tuinbouw zijn in enkele opzichten afwij-
kend van wat buiten de tuinbouw gebruikelijk is. Er is voor de 
meeste werknemers een aanzienlijk verschil in de aanvangstijden 
tussen de zomer en de winter: slechts 7% begint zomer en winter op 
dezelfde tijd, de overigen beginnen op een enkele uitzondering na 
in de zomer vroeger dan in de winter. In de zomer begint men vooral 
om 5 uur of om 6 uur, in de winter tussen half 8 en 8 uur (zie ta-
bel 4.15). Van de werknemers op de groentebedrijven zijn er aan-
zienlijk meer die 's zomers om 5 uur beginnen dan van de werkne-
mers op de bloemenbedrijven (41% tegenover 13%). 
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Tabel 4.15 De percentages werknemers naar aanvangstijden in de 
















































































In de zomer wordt voorts door twee derde van de werknemers op 
zaterdag gewerkt (veelal alleen vóór de middag), 's winters komt 
dit veel minder voor. Incidenteel wordt ook op zondag gewerkt. 
Werken op zaterdag of zondag wordt nagenoeg bij niemand gecompen-
seerd door een vrije dag in de rest van de week. Dit betekent dat 
het aantal uren dat men 's zomers gemiddeld per week werkt in het 
algemeen (92%) groter is dan het aantal uren in de winter. Voor 
43% van de werknemers is het verschil zelfs groter dan 10 uren. 
Dit betekent voorts dat vele werknemers overuren maken, gemiddeld 
werkt men naar schatting 2470 uren per jaar terwijl het aantal 
uren volgens de CAO in 1974 ongeveer 2100 bedroeg. In de zomer 
werkt men veelal +_ 50 uren per week, in de winter _+ 40. Het aantal 
uren dat men per week werkt ligt bij de groentebedrijven op het-
zelfde niveau als op de bloemenbedrijven. 





Alleen in het seizoen 
Hoogstens 1 maal per maand 
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Er zijn grote verschillen tussen de werknemers wat betreft 
hun mening over de werktijden en de animo voor het maken van over-
uren. Zo vindt van degenen die 's zomers vroeger beginnen dan 
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's winters 59% dit niet bezwaarlijk, 22% acht het enigzins be-
zwaarlijk en 19% heeft er ernstige bezwaren tegen dat de aanvangs-
tijden in de zomer vroeger zijn dan in de winter. Bij degenen die 
's zomers langer werken dan in de winter treffen we ongeveer de-
zelfde verhoudingen aan; ruim 60% vindt het niet bezwaarlijk, de 
overigen hebben er wel bezwaren tegen. 
Van de tuinarbeiders maakt 45% graag overuren, 22% laat het 
onverschillig of ze overuren moeten maken of niet en één derde 
maakt niet graag overuren. Zij die graag overuren maken werken in 
het algemeen ook meer over dan zij die niet graag overwerken. Het 
overwerken is evenwel niet steeds in overeenstemming met de wensen 
die men heeft. Zo werkt van degenen, die niet graag overwerken, 
driekwart toch over, zij het dat het overwerken bij deze groep 
meer een incidenteel karakter heeft dan bij degenen die graag over-
werken. Verder zijn er bij de werknemers die op zich geen bezwaar 
hebben tegen overwerken toch verscheidenen (17%) die liever minder 
uren per week zouden willen werken. 
De beloning 
Hiervoor zagen we reeds dat de beloning meestal in onderling 
overleg geregeld wordt en niet volgens de CAO. Bij het overleg 
tussen werkgever en werknemer wordt voornamelijk ingegaan op het 
netto-loon dat de werknemer zal ontvangen. Hierbij komt men in het 
algemeen tot een basisbedrag per week met daarnaast een vergoeding 
voor overuren. Door 16% van de werknemers wordt de beloning op een 
andere wijze geregeld. De belangrijkste vormen zijn: aangenomen 
werk (9% van de werknemers), uurloon (3%), en tariefwerk (2%)(b.v. 
per anthurium). Verder komen sommige werknemers een maandsalaris 
overeen waarbij alLe verplichtingen zijn inbegrepen. Winstdeling 
of deelteelt komt zeer weinig voor. Wel is er voor 13% van de 
werknemers naast het loon nog sprake van andere tegemoetkomingen: 
sommigen (6%) wonen gratis in een woning van de werkgever of be-
talen hiervoor slechts een gering bedrag aan huur, anderen krijgen 
een gratificatie met Kerstmis of met Nieuwjaar (5%) of een bij-
drage in de kosten van het vervoer naar het werk (bromfietsver-
goeding, benzinevergoeding e.d.). Vrij gebruik van grond komt na-
genoeg niet voor. 
Om een indruk te krijgen van de loonhoogte is nagegaan wat 
men netto per week verdient (inclusief overuren en exclusief kin-
derbijslag). Deze gegevens zijn weergegeven in tabel 4.17. 
Op de hoogte van de netto-lonen zijn uiteraard veel factoren 
van invloed o.a. het aantal uren dat men per week werkt, de leef-
tijd, de vakbekwaamheid en het soort dienstverband (b.v.: werk-
nemers, die aangenomen werk verrichten, komen veelal tot een ho-
gere beloning dan de werknemers met een jaarcontract). Het type 
en de omvang van het bedrijf waarop men werkt hebben geen invloed. 
Omdat het hier gaat om netto-lonen spelen wel de burgerlijke staat 
en het aantal fiscale kinderen een rol. 
Tabel 4.17 Het inkomen dat men gemiddeld netto per week verdient 
(1974) 
Percentages 
Minder dan 200 gulden 9% 
200 - 225 " 13% 
225 - 250 " 18% 
250 - 275 " 23% 
275 - 300 " 14% 
300 - 350 " 13% 
350 - 400 " 3% 
Meer dan 400 gulden 2% 
Geen antwoord 5% 
Totaal 100% N=248 
Ruim 60% van de werknemers is van mening dat men voor het 
werk dat men doet voldoende loon betaald krijgt, de overigen zijn 
niet geheel tevreden over de beloning. Een kwart is zelfs van me-
ming dat ze minstens 25 gulden netto per week meer zouden moeten 
verdienen. Of men al of niet tevreden is over de beloning hangt 
uiteraard samen met de hoogte van de beloning. De hoogte van de 
beloning is evenwel beslist niet de enige factor die hier bij mee-
speelt. Onafhankelijk van de hoogte van de beloning is de mening 
over inkomensmogelijkheden buiten de tuinbouw van belang. Is men 
van mening dat men buiten de tuinbouw meer zou kunnen verdienen 
dan is men ook veelal ontevreden over de hoogte van het loon dat 
men als tuinarbeider verdient. Is men van mening dat men in de 
tuinbouw meer kan verdienen dan er buiten dan is men ook veelal 
tevreden over de hoogte van het loon. 
4.4.3 Het voorzieningenniveau op de bedrijven 
Als een van de factoren, welke invloed zouden kunnen hebben 
op de houding van de werknemers ten opzichte van hun beroep, wordt 
soms het voorzieningenniveau op de bedrijven aangevoerd: kleed-
ruimte, eetruimte, wasbak of waslokaal en toilet. Op veel bedrij-
ven ontbreken deze voorzieningen. Van de werknemers geeft 76% aan 
dat er op het bedrijf waarop zij werkzaam zijn geen kleedruimte is, 
65% dat er geen eetruimte is, een wasbak ontbreekt op 54% van de 
bedrijven waarop men werkzaam is en een toilet op 47% van de be-
drijven. Op de kleine bedrijven (bedrijven met één of twee man 
personeel) en op de groentebedrijven ontbreken deze voorzieningen 
vaker dan op de grotere bedrijven en op de bloemenbedrijven. 
Nu liggen veel bedrijven dicht bij de woning van de tuinder. 
Ook ligt het bedrijf vaak vrij dicht bij de woonplaats van de werk-
nemer zodat men b.v. 's middags thuis kan gaan eten. Bij het ont-
breken van de voorzieningen is er dus in sommige gevallen wel een 
alternatief. Niettemin wordt door een aanzienlijk aantal werknemers 
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het ontbreken van voorzieningen als een bezwaar ervaren, vooral 
het ontbreken van wasgelegenheid en toilet (zie tabel 4.18). 




































Een beetje bezwaarlijk 
Erg bezwaarlijk 
Totaal 
4.4.4 De onderlinge verhoudingen op de bedrijven 
De belangrijkste personen met wie men op het werk omgaat zijn 
de werkgevers en de collega's. 
De verhouding met de werkgever 
In het algemeen zijn de verhoudingen tussen de werknemers en 
de werkgevers goed: 82% van de werknemers geeft aan dat de relatie 
met de werkgever prettig is, 14% staat wat kritischer ten opzichte 
van de werkgever en 4% van de werknemers noemt de verhouding met 
de werkgever slecht. Goede verhoudingen tussen werknemer en werk-
gever zijn van groot belang voor de continuïteit van de relatie. 
Zij, die een slechte verhouding met hun baas hebben, denken er 
nagenoeg alleen over om bij een andere werkgever in dienst te tre-
den. Bij hen, die een goede verhouding met de werkgever hebben, 
komt dit veel minder voor (18%). Voor de werkgever betekent dit 
dus ook dat, wil men de werknemer in dienst houden, men een goede 
verhouding moet opbouwen. Vooral bij de jongere werknemers moet 
hieraan aandacht worden geschonken. Zij staan wat kritischer ten 
opzichte van de werkgever dan de ouderen. Een goede verhouding 
geeft overigens nog niet de garantie dat de werknemer in dienst 
zal willen blijven. 
Een van de centrale punten in de verhouding tussen de werkne-
mer en de werkgever waarover men tot overeenstemming moet komen 
vormt de beloning, die de werknemer verwacht, en de prestatie, die 
de werkgever vraagt. Beloning moet hierbij niet alleen gezien wor-
den in de vorm van een financiële beloning doch ruimer nl. in de 
vorm van waardering. De waardering kan tot uiting komen in de be-
loning. Van hen, die van mening zijn dat ze door hun werkgever 
gewaardeerd worden noemt ruim 90% de verhouding prettig. Van hen, 
die van mening zijn dat ze niet gewaardeerd worden, noemt slechts 
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21% de verhouding goed. 
Een belangrijk punt (dat overigens nauw verband houdt met het 
vorige) is, dat de werkgever oog heeft voor de belangen van de 
werknemer. Hierover bespeurt men bij meerdere werknemers enige 
aarzeling: 16% van de werknemers bekent van mening te zijn, dat 
hun werkgever geen oog heeft voor hun belangen. Een even groot 
percentage heeft er twijfels over. 
Voorts is in de verhouding tussen werkgever en werknemer van 
groot belang hoe de omgang met de werknemer is. Benadert de werk-
gever de werknemer vanuit de hoogte dan gaat dit nagenoeg altijd 
samen met een slechte verhouding. Een collegiale verhouding heeft 
niet per se tot gevolg dat de verhouding goed is doch vormt hier-
voor wel een voorwaarde. Een collegiale verhouding betekent o.a. 
dat men in onderling overleg bespreekt welke werkzaamheden ver-
richt zullen worden en hoe. Op de meeste bedrijven gebeurt dit, 
een vijfde van de werknemers geeft evenwel aan dat er weinig onder-
ling overleg is over het werk en dat de werkgever precies aan-
geeft, welke werkzaamheden verricht moeten worden. 
De verhouding met collega's 
De tuinbouwbedrijven zijn voor een belangrijk gedeelte ge-
zinsbedrijven. Ruim een kwart van de werknemers is dan ook de 
enige werknemer op het bedrijf, eenzelfde aantal heeft één collega, 
24% heeft twee of drie collega's. De overigen werken met meer dan 
drie collega's op het bedrijf. Ruim 80% van de werknemers (die 
minstens één collega hebben) noemen de verhouding onderling pret-
tig, 5% van de werknemers heeft een slechte verhouding met de col-
lega('s). 
Bij de verhouding tussen de werknemers onderling kan een on-
derscheid gemaakt worden tussen de verhouding met de Nederlandse 
collega's en die met de buitenlandse collega's. De verhouding met 
de Nederlandse collega's is duidelijk beter dan de verhouding met 
de buitenlanders. Hierbij spelen waarschijnlijk taalmoeilijkheden 
mede een rol. Toch heeft 50% van de werknemers, die een buiten-
landse coliega hebben, een goede relatie met hem (zie tabel 4.19) 
Tabel 4.19 De verhouding tussen de werknemers onderling 
Goede verhouding 


















Uit deze goede relaties met de buitenlandse werknemers mag 
niet afgeleid worden dat de werknemer in zijn algemeenheid geen 
bezwaren zou hebben tegen het aantrekken van buitenlandse werk-
nemers. De meningen hierover lopen sterk uiteen. Sommigen zijn van 
mening dat door het aantrekken van buitenlandse werknemers de po-
sitie van de Nederlandse werknemers verzwakt wordt (minder moge-
lijkheden om looneisen te stellen, lager aanzien van het beroep), 
anderen hebben geen bezwaren tegen het aantrekken van buitenlandse 
werknemers en zijn van mening, dat het geen voordelen biedt voor 
de Nederlandse tuinarbeiders wanneer men geen buitenlanders in 
dienst mag nemen (zie tabel A.20). 
Tabel 4.20 Mening van de Nederlandse werknemers over het in dienst 
nemen van buitenlandse werknemers 
Uitspraak: 
Het zou beter zijn voor 
Nederlandse werknemers 
wanneer het verboden werd 
buitenlandse werknemers 
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De werknemers die op een bedrijf werken met buitenlandse werk-
nemers staan in het algemeen iets minder negatief tegenover het 
aantrekken van buitenlanders dan zij, die op een bedrijf werken 
waarop men alleen Nederlanders in dienst heeft. Waarschijnlijk 
ziet men de noodzaak van het aantrekken van buitenlanders op deze 
bedrijven iets beter in. Dat men het aantrekken van buitenlandse 
werknemers ziet als een bedreiging voor zijn arbeidsplaats blijkt 
niet.De groep die zich het eerst bedreigd zou kunnen voelen (oude-
re werknemers) staat nl. niet negatiever tegenover het aantrekken 
van buitenlanders dan de jongeren. 
4.4.5 De kans op werkloosheid 
Het merendeel van de werknemers in de tuinbouw acht de kans 
op werkloosheid in de tuinbouw geringer dan in andere bedrijfstak-
ken. Veel werknemers (78%) zijn "vaste werknemers" 1). Dit betekent 
dat men aangenomen is voor één of meerdere contractjaren. Opzeg-
ging van het dienstverband mag uitsluitend geschieden tegen het 
1) Zie ook b.b. "CAO voor de tuinbouw", publikaties van het Land-
bouwschap. 
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einde van het contractjaar. De werknemers hebben dus de zekerheid 
dat ze het hele jaar werk hebben. Bij de overige werknemers (de 
"losse" werknemers) ontbreekt deze zekerheid uiteraard. Bij de 
losse werknemers kan nog weer een onderscheid gemaakt worden tus-
sen werknemers, die aangenomen werk verrichten, en de gewone losse 
werknemers. 
Van de vaste werknemers acht 87% de kans op werkloosheid in 
de tuinbouw geringer dan in andere bedrijfstakken. Bij de losse 
werknemers is dit percentage aanzienlijk lager, met name bij de 
werknemers, die aangenomen werk verrichten (zie tabel 4.21). 
Tabel 4.21 De mening van de werknemers over de werkloosheidskans 
in de tuinbouw vergeleken met andere bedrijfstakken 
De kans op werk-
loosheid in de 
tuinbouw is 
- Kleiner 


































Uit het betrekkelijk geringe verschil in de mening over de 
kans op werkloosheid tussen de werknemers met een jaarcontract en 
de gewone losse werknemers blijkt, dat het al of niet hebben van 
een jaarcontract geen verklaring kan vormen voor het feit dat men 
de kans op werkloosheid in de tuinbouw kleiner acht. Een verkla-
ring moet veeleer gezocht worden in de situatie op de arbeidsmarkt 
voor tuinarbeiders. Er is de laatste jaren steeds een tekort aan 
werknemers in de tuinbouw geweest. De werkgevers komen er in deze 
situatie niet gemakkelijk toe om iemand te onslaan. Een werknemer 
die ontslag neemt of ontslagen wordt vindt in deze situatie ge-
makkelijk een andere werkgever. 
Een geringe kans op werkloosheid wordt door de werknemers in 
het algemeen als een belangrijke zaak beschouwd. Van de gewone 
losse werknemers en van de werknemers in aanneemploegen vinden er 
minder een geringe kans op werkloosheid een belangrijke zaak dan 
van de vaste. 
4.4.6 Het werktempo 
Een van de aspecten die meespelen bij de beoordeling van het 
beroep is het werktempo: 72% van de werknemers vindt het werktempo 
een belangrijk aspect, 21% vindt het niet zo belangrijk en 7% 
vindt het een onbelangrijk aspect. Minder dan de helft van de tuin-
arbeiders acht het werktempo in de tuinbouw prettiger dan buiten 
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de tuinbouw, 35% vindt het werktempo in en buiten de tuinbouw even 
prettig. De overigen vinden het werktempo in de tuinbouw onpret-
tiger dan buiten de tuinbouw. Verschillende werknemers (16%) ach-
ten het werktempo een belangrijk punt en zijn tevens van mening 
dat het buiten de tuinbouw prettiger is. 
4.4.7 Promotiemogelijkheden in de tuinbouw en aanzien van het 
tuinarbeidersberoep 
Vormt de geringe werkloosheidskans een aantrekkelijke kant 
van het werken in de tuinbouw, een zwak punt wordt gevormd door 
de promotiemogelijkheden. Van de werknemers is 83% van mening dat 
de promotiemogelijkheden in de tuinbouw kleiner zijn dan in andere 
bedrijfstakken. De meeste bedrijven in de tuinbouw zijn klein, zo-
dat geen verdeling in hogere en lagere functies gemaakt kan worden: 
61% van de werknemers is in dienst op een bedrijf waarop de totale 
arbeidsbezetting minder is dan 5 personen. Van promotiemogelijkhe-
den op het bedrijf kan dus vaak geen sprake zijn. 
Hoewel de promotiemogelijkheden gering geacht worden vindt 
bijna de helft van de werknemers promotiemogelijkheden wel een be-
langrijk aspect van het beroep (zie tabel 4.22). Er bestaat voor 
veel werknemers (40%) in deze een verschil tussen wat ze zouden 
willen en wat het tuinarbeidersberoep hen biedt. 
Tabel 4.22 De mening van de werknemers over promotiemogelijkheden 

































Een ander minder aantrekkelijke kant is het sociale aanzien 
van het tuinarbeidersberoep 1). Van de werknemers is 47% van me-
ning dat het aanzien van het tuinarbeidersberoep lager is dan van 
1) Bij het sociale aanzien van het beroep moet opgemerkt worden 
dat niet ieder een duidelijk beeld heeft van wat er onder 
verstaan wordt. Herhaaldelijk werd bij de interviews gevraagd 
wat men bedoelde. Een relatief hoog percentage kon geen uit-
spraak doen op de vraag of het aanzien hoger of lager was 
dan in andere beroepen. 
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andere beroepen. Een even groot percentage is van mening dat het 
aanzien van het beroep gelijk is aan het aanzien van andere be-
roepen. 
Vele werknemers achten het aanzien van het beroep niet zo be-
langrijk of onbelangrijk. Bij het aanzien van het beroep is er 
voor veel minder werknemers een verschil tussen wat men zou wensen 
en wat het beroep hen biedt dan we bij het vorige aspect van het 
beroep gezien hebben: 20% van de werknemers acht het aanzien van 
hun beroep lager dan van andere beroepen terwijl ze aanzien van 
het beroep wel een belangrijk aspect vinden. 
Tabel 4.23 De mening van de werknemers over het aanzien van het 
beroep (totaal percentages) 
Aanzien van Het aanzien van het tuinarbeidersberoep 
het beroep is is vergeleken met het aanzien van andere 
beroepen 
Belangrijk 
























4.5 De houding ten opzichte van het beroep en ten op-
zichte van de verschillende aspecten van het beroep 
In het voorgaande is weergegeven in hoeverre de werknemers 
in de tuinbouw tevreden zijn over hun beroep en in hoeverre zij 
er wel eens over denken om buiten de tuinbouw te gaan werken. Hier-
bij zagen we dat ruim drie kwart van de werknemers tevreden is 
over hun beroep terwijl bijna 40% er wel eens over denkt om bui-
ten de tuinbouw te gaan werken. Verder is weergegeven wat men vindt 
van diverse aspecten van het beroep te weten: 
de aard van het werk 
de werktijden 
het werktempo 
- de beloning 
de voorzieningen op het bedrijf 
- de verhouding met de werkgever 
de kans op werkloosheid in de tuinbouw 
de promotiekansen in de tuinbouw 
het aanzien van het tuinarbeidersberoep. 
De vraag is nu: spelen deze aspecten van het beroep nu allen 
een even belangrijke rol bij het tot stand komen van de houding 
ten opzichte van het beroep of is het zo dat sommige aspecten be-
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langrijker zijn dan anderen?. Zo ja: welke zijn dan de belangrijk-
ste aspecten en welke zijn minder belangrijk?. 
Belangrijke aspecten noemen we die aspecten, die sterk samen-
hangen met de houding ten opzichte van het beroep, en onbelangrijk, 
die aspecten die slechts een zwakke of geen samenhang vertonen.De 
relaties tussen de verschillende aspecten en de tevredenheid over 
het beroep zijn weergegeven in tabel 4.24, uitgezonderd de mening 
over het ontbreken van voorzieningen op het bedrijf. Hieruit blijkt 
dat van de weergegeven aspecten er 5 belangrijk zijn ni. de mening 
over de aard van het werk, de mening over de verhouding met de 
werkgever, de mening over de arbeidstijden en met name het ver-
schil tussen zomer en winter in de duur van de werkweek, de mening 
over de beloning en over het werktempo. Het belangrijkste in dit 
geheel is wel de mening over de aard van het werk: vindt men de 
aard van het werk prettig (gevarieerd werk, licht werk en schoon 
werk) dan is men in 90% van de gevallen ook tevreden over het be-
roep, vindt men de aard van het werk onprettig dan is men in het 
algemeen (80%) ook ontevreden over het beroep. De mening over de 
werkloosheidskans in de tuinbouw, over de promotiemogelijkheden in 
de tuinbouw en over het aanzien van het tuinarbeidersberoep ver-
tonen geen duidelijke samenhang met de tevredenheid over het be-
roep. 
Tabel 4.24 De samenhang tussen de diverse aspecten van het beroep 
en de tevredenheid over het beroep 
Gamma 1) 
- mening over de aard van - beroepstevredenheid 0,80 
het werk 
- mening over de verhouding - beroepstevredenheid 0,57 
met de werkgever 
- mening over het verschil in - beroepstevredenheid 0,56 
de werkweek tussen zomer 
en winter 
- mening over de beloning - beroepstevredenheid 0,51 
- mening over het werktempo - beroepstevredenheid 0,49 
- mening over de promotie- - beroepstevredenheid 0,27 
mogelijkheden in de tuinbouw 
- mening over het aanzien van - beroepstevredenheid 0,27 
het beroep 
- mening over de werkloosheids- - beroepstevredenheid 0,06 
kans in de tuinbouw 
1) Gamma is een maat voor samenhang. Een gamma van 1 betekent 
dat er een sterke samenhang is, een gamma van 0 betekent dat 
er geen samenhang is. 
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De mening over het ontbreken van voorzieningen (kleed- en eet-
ruimte, wasruimte en toilet) vraagt een aparte benadering: op een 
aantal bedrijven zijn deze voorzieningen wel beschikbaar en is het 
niet relevant de mening te vragen over het ontbreken er van. Van 
de werknemers op de bedrijven, waarop ze niet beschikbaar zijn, 
zijn er niet meer ontevreden over het beroep dan van de werknemers 
op de bedrijven,waarop ze wel beschikbaar zijn (met uitzondering 
van de groep die werkt op bedrijven waarop een toilet ontbreekt: 
deze groep is wel significant minder tevreden). Van de werknemers 
die het bezwaarlijk vinden dat de voorzieningen ontbreken zijn er 
aanzienlijk meer ontevreden over het beroep dan van de werknemers 
die het niet bezwaarlijk vinden. Dit leidt tot de conclusie dat 
het eerder zo is dat men ontevreden over het beroep is en daarbij 
bezwaren gaat opperen over het ontbreken van voorzieningen dan 
dat bezwaren tegen het ontbreken van deze voorzieningen leiden tot 
ontevredenheid over het beroep. 
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5. Het onderzoek bi j de e x - t u i n a r b e i d e r s 
5.1 Probleemstelling en uitvoering 
In het voorgaande zagen we dat er een tekort geconstateerd 
werd aan werknemers in de tuinbouw. Een van de oorzaken hiervan is 
dat er betrekkelijk veel tuinarbeiders van beroep veranderen. De 
beroepsverandering kan geschat worden op bijna 10% per jaar 1). 
Het onderzoek bij de werknemers die de tuinbouw verlaten hadden en 
van beroep veranderd waren is er op gericht geweest te achterha-
len welke motieven aan beroepsverandering ten grondslag liggen. 
Tevens is nagegaan hoe het nieuwe beroep bevalt en onder welke 
voorwaarden men belangstelling zou hebben om weer in de tuinbouw 
te gaan werken. 
De te onderzoeken groep ex-tuinarbeiders is op nagenoeg de-
zelfde wijze bepaald als de groep werknemers. Hierbij geldt één 
uitzondering: beperkten we ons bij de enquête onder de werknemers 
in de tuinbouw tot die personen die in 1973 minstens 26 weken in 
de tuinbouw gewerkt hebben, bij het onderzoek onder de ex-werkne-
mers werd deze grens verschoven naar minimaal 12 weken. Op deze 
wijze konden ook de werknemers die in 1973 slechts een betrekke-
lijk korte periode in de tuinbouw gewerkt hadden en daarna van be-
roep veranderd waren in het onderzoek worden betrokken. 
Om te achterhalen welke werknemers van beroep veranderd waren 
is contact opgenomen met de werkgevers wier adressen overgenomen 
waren op het ASF-kantoor (zie steekproef van de werknemers). Van 
82 van hun werknemers kon niet achterhaald worden of ze nog in de 
tuinbouw werkten of niet. Van de overigen (1355) kwamen er 37 niet 
in aanmerking voor het onderzoek (geëmigreerd 3, overleden 3, 
zelfstandig tuinder geworden 11, in militaire dienst 20) en werk-
ten er nog bijna 1200 in de tuinbouw (volgens opgave van de tuin-
ders). Er zouden 129 werknemers van beroep veranderd zijn. Deze 
personen werden bezocht voor de enquête. 
Van de 129 werknemers die volgens de werkgevers van beroep 
veranderd waren kwamen er 33 niet in aanmerking voor het onder-
zoek: sommigen hadden zo kort in de tuinbouw gewerkt dat ze nau-
welijks ex-tuinarbeider genoemd konden worden, anderen werkten nog 
voor een gedeelte van het jaar in de tuinbouw of werkten weer in 
de tuinbouw. 
1) Zie hiervoor het onderzoek onder de werknemers in de tuinbouw 
onder par.4.1: van de 275 werknemers die in de steekproef vie-
len waren er op het moment van het onderzoek 27 van beroep ver-
derd. Dit was ruim één jaar later. 
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Uiteindelijk kwamen er dus 96 personen in aanmerking voor 
het onderzoek. Hiervan werden er 12 niet geënquêteerd en wel om de 
volgende redenen: 
- weigering 4 
- herhaaldelijk niet thuis 2 
- ziek, minder valide 2 
- adres onvindbaar 2 
totaal 12 
De leeftijdsverdeling van de werknemers die niet geënquêteerd 
konden worden wijkt af van de geënquêteerde groep (zie tabel 5.1). 
Bij de jongeren vielen er meer af dan bij de ouderen. In de ge-
enquêteerde groep zijn de jongeren dus enigszins ondervertegen-
woordigd. 
Tabel 5.1 De leeftijdsverdeling van de geënquêteerde groep en van 
de niet-geënquêteerde groep 
Jonger dan 19 jaar 
20 - 24 jaar 
25 - 34 jaar 
35 - 44 jaar 


























Het onderzoek vond plaats in de periode augustus-oktober 1974. 
De (mondelinge) enquêtes werden in de avonduren gehouden en wel 
bij ex-tuinarbeiders thuis. Ook bij de ex-werknemers was gezien de 
prettige sfeer waarin de gesprekken verliepen en de geringe uit-
val de medewerking voortreffelijk. 
5.2 Een vergelijking tussen ex-werknemers en werknemers 
in de tuinbouw 
Zoals hiervoor is aangegeven was bij de enquête onder de ex-
tuinarbeiders het aantal weigeringen onder de jongeren groter dan 
bij de ouderen. Bij een vergelijking tussen ex-werknemers en 
werknemers moet hiermee rekening gehouden worden. 
Leeftijd en herkomst 
Uit een vergelijking tussen de groep ex-tuinarbeiders en werk-
nemers in de tuinbouw blijkt allereerst dat de ex-werknemers ge-
middeld iets jonger zijn dan de werknemers (de ex-werknemers wa-
ren gemiddeld 29,5 jaar, de werknemers 32,8 jaar). Bij de jonge-
ren komt dus meer beroepsverandering voor dan bij de ouderen, ze-
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ker wanneer men rekening houdt met de hiervoor gemaakte opmerking 
over het aantal weigeringen bij de jongere ex-tuinarbeiders. 
Een tweede opmerkelijk punt is dat de ex-werknemers vaker 
uit een niet-agrarisch milieu afkomstig zijn dan de tuinarbeiders. 
Van de ex-tuinarbeiders was 53% afkomstig uit een niet-agrarisch 
milieu, van de tuinarbeiders was dit 34%. Dit verschil kan slechts 
ten dele verklaard worden uit het feit dat de ex-tuinarbeiders 
gemiddeld jonger waren dan de tuinarbeiders en dat onder de jon-
geren meer personen van niet-agrarische herkomst zijn. De binding 
met het tuinarbeidersberoep is bij hen die uit een niet-agrarisch 
milieu komen dus minder dan bij hen die uit een agrarisch milieu 
komen. Van de ex-tuinarbeiders zijn er ook meer gehuwd met een 
meisje uit een niet-agrarisch milieu. Het verschil is evenwel zeer 
klein. Van de gehuwde ex-tuinarbeiders was 61% gehuwd met een 
meisje uit een niet-agrarisch milieu, van de tuinarbeiders 55%. 
Wat opleiding betreft zijn er geen grote verschillen tussen 
degenen, die de tuinbouw verlaten hebben, en degenen, die er in 
werken (zie tabel 5.2). Er zijn onder de ex-werknemers iets minder 
personen met alleen tuinbouwcursussen en wat meer met niet-agra-
risch beroepsonderwijs of A.V.n. 
Tabel 5.2 De opleiding van ex-tuinarbeiders en tuinarbeiders (%) 
% van de % van de 
ex-tuinarbeiders tuinarbeiders 
- geen onderwijs na de lagere 
school 41% 43% 
- alleen tuinbouwcursussen 11% 18% 
- niet-agrarisch beroeps-
onderwijs of algemeen vor-
mend onderwijs 24% 18% 
- lager agrarisch onderwijs 22% 20% 
- middelbaar agrarisch onder-
wijs 2% 2" 
Totaal , 100% N=84 100% N=248 
Ook zijn er onder de ex-tuinarbeiders niet minder met een 
agrarische beroepsopleiding dan onder de tuinarbeiders. Van een 
selectie in die zin dat de beter geschoolden of de slechter voor 
het vak van tuinarbeider geschoolden de tuinbouw verlaten is dus 
geen sprake. 
Zowel tuinarbeiders als ex-tuinarbeiders zijn veelal direct 
na school in de tuinbouw gaan werken. Bij de ex-tuinarbeiders zijn 
er meer die alvorens tot de tuinbouw toe te treden meerdere ande-
re- beroepen hebben gehad dan bij de tuinarbeiders. Het verschil is 
evenwel niet groot. 
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Ook wat de motieven betreft, die men destijds had om in de 
tuinbouw te gaan werken,zijn er slechts kleine verschillen tussen 
ex-tuinarbeiders en tuinarbeiders (zie tabel 5.3). Men is iets va-
ker in de tuinbouw gaan werken vanwege de beloning en minder vaak 
omdat men dit van kinds af aan gewild had. 
Tabel 5.3 De motieven om in de tuinbouw te gaan werken 
Perc. dat dit motief noemt 
ex-tuinarbeiders tuinarbeiders 
- vond de beloning erg aantrek-
kelijk 
- werk in de tuinbouw leek me 
geschikter dan ander werk 
- had dat altijd al gewild 
- vond de aard van het werk erg 
aantrekkelijk 
- vader had mijn hulp nodig 
- had nooit over andere beroe-
pen nagedacht 
- kon niet aan ander werk komen 
- er werd niet gevraagd wat ik 
wilde 

























Ook de wijze waarop men zijn eerste werkgever in de tuinbouw 
gevonden heeft vertoont voor een groot gedeelte hetzelfde beeld 
als bij de werknemers die nog in de tuinbouw werken. Het enige 
verschil is dat er onder de ex-tuinarbeiders iets meer zijn (het 
verschil is 9%) die destijds de tuinder, bij wie ze gingen wer-
ken, nog niet kenden en dat er onder de ex-tuinarbeiders ook meer 
zijn (20% versus 9% bij de tuinarbeiders), die hun eerste werkge-
ver in de tuinbouw via een advertentie gevonden hebben. 
Uit het voorgaande blijkt dat er, wat de herkomst en de wij-
ze waarop men in de tuinbouw is gaan werken betreft, in het alge-
meen slechts kleine verschillen zijn tussen degenen, die de tuin-
bouw verlaten hebben en degenen, die in de tuinbouw zijn blijven 
werken. De ex-tuinarbeiders zijn gemiddeld wat jonger dan de 
tuinarbeiders, ze zijn vaker uit een niet-agrarisch milieu af-
komstig en ze zijn iets minder vaak via informele contacten in de 
tuinbouw gaan werken. 
54 
Kenmerken van de laatste werkkring 
De ex-tuinarbeiders zijn gemiddeld iets jonger dan de tuin-
arbeiders. Het moment waarop men is gaan werken ligt bij beide 
groepen rond de vijftien jaar, zodat de periode dat ze een beroep 
gehad hebben ook korter is en ook de tijd dat ze in de tuinbouw 
gewerkt hebben (+ 9 jaar bij de ex-tuinarbeiders vergeleken met 
ongeveer 15 jaar bij de tuinarbeiders). De ex-tuinarbeiders heb-
ben dan ook vaker slechts bij één werkgever in de tuinbouw ge-
werkt. Verder zijn er in de steekproef van de ex-tuinarbeiders 
meer die "los" in de tuinbouw werkten (zie tabel 5.4). 
Tabel 5.4 Het aantal bedrijven waarop men gewerkt heeft 








3 of 4 bedrijven 








100% N=84 100% N=248 
Het bedrijf waarop men het laatste gewerkt heeft was bij 44% 
van de ex-tuinarbeiders een groenteteeltbedrij f en voor 36% een 
bloementeeltbedrij f (vergeleken met 40 resp. 39% bij de tuinar-
beiders). De overigen werkten op een ander bedrijf (stekbedrijf, 
potplantenbedrij f, zaadbedrijf). Ook in dit opzicht bestaan er 
dus nauwelijks verschillen tussen de ex-tuinarbeiders en de tuin-
arbeiders. 
Het scala van werkzaamheden dat de ex-tuinarbeiders in de 
tuinbouw verrichtten wijkt slechts in een enkel opzicht enigszins 
af van de werkzaamheden, die de tuinarbeiders verrichten: leiding 
geven aan anderen wordt door de ex-tuinarbeiders minder vaak ge-
noemd als een van de taken die men verrichtte. Een verklaring 
hiervoor kan gezocht worden in het feit, dat er bij de ex-tuin-
arbeiders meer waren die slechts kort in de tuinbouw werkten en 
dus ook minder ervaring hadden. 
De arbeidsbezetting op de bedrijven waarop de ex-tuinarbei-
ders gewerkt hebben wijkt nauwelijks af van die van de bedrijven 
waarop de tuinarbeiders werken. Van de ex-tuinarbeiders werkte 
bijvoorbeeld 68% op een bedrijf met minder dan 5 personen, van de 
tuinarbeiders 61%. Men is evenwel vaker van mening, dat er op het 
bedrijf waarop men werkte onvoldoende personeel was: van de (vas-
te) ex-tuinarbeiders was 48% van mening, dat er op het bedrijf 
waarop men werkte onvoldoende personeel was, van de (vaste) tuin-
arbeiders was 26% deze mening toegedaan. Men werkte dan ook vaker 
over dan de tuinarbeiders. Ruim een derde van de ex-tuinarbeiders 
werkte elke dag over. 
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Tabel 5.5 De werkzaamheden die men in de tuinbouw verricht(te) 












Tot slot zij opgemerkt dat voorzieningen op de bedrijven, 
waarop de ex-tuinarbeiders werkten, minder voorkwamen, dan op de 
bedrijven waarop de tuinarbeiders werken(verschil is 5%). Een gro-
ter verschil treffen we aan in de wijze waarop men het ontbreken 
van deze voorzieningen waardeert. Onder de ex-tuinarbeiders die op 
een bedrijf werkten waarop voorzieningen ontbraken was een hoger 
percentage dat hier bezwaren tegen had dan onder de tuinarbeiders. 
Tabel 5.6 Meningen van ex-tuinarbeiders en van tuinarbeiders 
over het ontbreken van voorzieningen (in %) 
Gewasverzorging 
Planten, poten, verspenen 
Oogsten 
















































































Samenvattend kan gesteld worden dat er in enkele opzichten 
duidelijke verschillen bestaan tussen de werknemers in de tuin-
bouw en degenen, die de tuinbouw verlaten hebben. Zij, die de 
tuinbouw verlaten hebben, waren duidelijk jonger en ze waren va-
ker afkomstig uit een niet-agrarisch milieu. Op de bedrijven 
waarop ze gewerkt hebben was in sterkere mate een tekort aan 
werknemers, zodat ze ook meer overwerk verrichtten. Wat persoon-
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lijke kenmerken betreft als opleiding, motieven om in de tuin-
bouw te gaan werken en beroepsverleden en bedrijfskenmerken als 
bedrijfstype, arbeidsbezetting en beschikbare voorzieningen als 
wasgelegenheid, eetgelegenheid etc. zijn er niet zo'n duidelijke 
verschillen. Ook de soort werkzaamheden, die men in de tuinbouw 
verrichtte, wijken in vele opzichten niet af van de werkzaamheden 
welke zij, die in de tuinbouw gebleven zijn, verrichtten. 
5.3 Redenen om de tuinbouw te verlaten 
Bij de redenen om de tuinbouw te verlaten kan een onderscheid 
gemaakt worden tussen de aanleiding en het motief. De aanleiding is 
de omstandigheid die erde gelegenheid toe gaf doch niet de oor-
zaak is van het verlaten van de tuinbouw. Met het motief wordt de 
werkelijke oorzaak aangeduid. Het onderscheid tussen aanleiding 
en motief wordt gemaakt om uit te laten komen dat men de stap tot 
beroepsverandering in verschillende gevallen (+ 50%) pas zet, 
wanneer er iets voorgevallen is waardoor men zijn functie op dit 
bedrijf verliest. Dit is heel duidelijk bij bv. een conflict met 
de werkgever, het verdwijnen van de functie doordat het bedrijf 
verkocht wordt e.d. Ook bij de medische gronden kan het voorkomen 
dat de klachten van dien aard zijn dat men wel op een ander tuin-
bouwbedrijf zou kunnen werken (bv. bij gevoeligheid van de huid 
voor bepaalde gewassen). Op het moment dat men zijn functie ver-
liest kiest men,om verschillende motieven» voor een functie bui-
ten de tuinbouw. 
Een gedeelte van degenen die de tuinbouw verlaten hebben 
noemde geen speciale aanleiding nl. 42%. De meest genoemde aan-
leidingen zijn medische gronden, verlies van zijn functie doordat 
men overbodig werd (bv. vanwege verkoop van het bedrijf of door 
seizoensfluctuatie in de arbeidsbehoefte) en tenslotte menings-
verschillen met de werkgever. 
Tabel 5.7 De aanleiding voor het verlaten van de tuinbouw (in %) 
Geen speciale aanleiding 42% 
Medische gronden (knie, maag, rug, exzeem) 13% 
Werd overbodig (tuinder verkocht bedrijf of een 
gedeelte van het bedrijf of werd onteigend) 11% 
Aangenomen werk liep. terug 10% 
Conflict of meningsverschil met werkgever 10% 
Diversen: kreeg betere baan aangeboden, 
moest in militaire dienst, 
verandering in de bedrijfsleiding, 
bereikte leeftijd waarop men in een 
vrachtauto mocht rijden, 
conflict met collega, tuinder raakte 
in financiële moeilijkheden, collega's 
vertrokken, 
aanneemploegbaas ging failliet 14% 
Totaal 100% N=84 
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Bij de motieven die de ex-tuinarbeiders noemen om de tuin-
bouw te verlaten kunnen twee groepen onderscheiden worden nl. een 
groep die er op duidt dat men vrijwillig de tuinbouw vaarwel heeft 
gezegd en een groep die er op duidt dat men min of meer gedwongen 
de tuinbouw heeft verlaten. De eerste groep is veruit de grootste 
en omvat 71% van de ex-tuinarbeiders (zie tabel 5.8). 
Tabel 5.8 De motieven om de tuinbouw te verlaten (meer dan één 
motief per persoon mogelijk) 
ex-tuinarbeiders 














Vrijwillig (71% van de ex-tuinarbeiders) 
- verdiensten in de tuinbouw zijn te laag 24 29 
- de aard van het werk (zwaar, eentonig, 
vuil, warm, ongezond) 
- werktijden (vroeg beginnen, weinig vrij) 
- gebrekkig dienst verband (wil meer zeker-
heid) 
- te hard werken in de tuinbouw 
- geen toekomst, geen promotiemogelijkheden 
- overige redenen: te weinig zelfstandig 
onvoldoende vertrouwen 
in tuinders 2 2 
is eigenlijk mijn vak 
niet 2 2 
wilde altijd al .... 
worden 2 2_ 
Min of meer gedwongen (23% van de ex-tuin-
arbeiders) 
- gezondheidsredenen 8 10 
- verloor zijn functie in de tuinbouw (door 
verkoop bedrijf, conflict of seizoenfluc-
tuatie in de arbeidsbehoefte) en kon de 
gezochte functie in de tuinbouw niet vin-
den IJ j_3_ 
Geen duidelijk antwoord (6% van de ex-tuin-
arbeiders) 
De belangrijkste motieven om de tuinbouw te verlaten zijn de 
beloning en de aard van het werk: elk wordt door ongeveer 28% van 
de ex-tuinarbeiders genoemd. Verder speelt onvrede over de werk-
tijden een belangrijke rol, met name over het feit, dat men vroeg 
moet beginnen en weinig vrij is. Ook het "harde werken" in de 
tuinbouw en de geringe toekomstmogelijkheden worden verscheidene 
58 
malen genoemd. Door enkelen (hoofdzakelijk werknemers die aangeno-
men werk verrichtten) wordt als motief het gebrekkige dienstver-
band in de tuinbouw aangegeven: geen vast inkomen, onregelmatig 
werk en geen pensioenvoorziening. Een slechte verhouding met de 
werkgevers wordt slechts zelden als motief om buiten de tuinbouw 
te gaan werken genoemd. Het gebrek aan voorzieningen op de tuin-
bouwbedrijven wordt niet genoemd. 
Ongeveer een kwart van de ex-tuinarbeiders heeft min of meer 
gedwongen de tuinbouw verlaten,waarbij gezondheidsredenen een be-
langrijke rol gespeeld hebben. Ook komt het nogal eens voor, dat 
men bv. bij de verkoop van het bedrijf of bij een conflict met de 
werkgever zijn functie verliest en op dat moment niet direct een 
andere baan in de tuinbouw kan vinden. 
De hierboven weergegeven motieven zijn door de werknemers ge-
noemd als antwoord op de vraag waarom men de tuinbouw verlaten 
had. Dit wil evenwel niet zeggen dat andere aspecten die niet ge-
noemd zijn niet meespeelden. Zo noemde bv. 28% van de ex-tuinar-
beiders als motief om de tuinbouw te verlaten dat ze in de tuin-
bouw onvoldoende verdienden of elders meer konden verdienen. Het 
percentage dat van mening is dat ze onvoldoende verdienden toen 
ze de tuinbouw verlieten is evenwel veel groter nl. 54%. Ook uit 
het feit dat vele werknemers meerdere motieven noemden om de tuin-
bouw ce verlaten blijkt dat het vaak niet mogelijk is één bepaalde 
oorzaak aan te geven die leidt tot het verlaten van de tuinbouw, 
tenzij men zou volstaan met een term als de zwakke concurrentie-
positie van het beroep. Deze term is evenwel vaag en geeft niet 
aan welke aspecten van het beroep veranderd zouden moeten worden, 
wanneer men wil trachten beroepsverandering te verminderen. 
5.4 Hoe verliep de beroepsverander ing en welk beroep 
koos men? 
Veranderen van beroep brengt met zich mee dat het dienstver-
band met de werkgever beëindigd moet worden en dat men een nieuwe 
baan zoekt. Onder de ex-tuinarbeiders waren er vergeleken met de 
groep tuinarbeiders relatief weinig met een jaarcontract nl. 54% 
tegenover 78% bij de tuinarbeiders. Zowel het percentage werkne-
mers dat aangenomen werk verrichtte als het percentage losse 
tuinarbeiders was groter. Het werken in aanneemploegen brengt met 
zich mee dat men altijd van het ene bedrijf naar het andere moet. 
Het is een jachtig bestaan ook omdat men op elk bedrijf zo snel 
mogelijk probeert klaar te zijn. Men werkt in een groep en is 
daardoor sterk gebonden. Daar komt bij dat het werk seizoensgebon-
den is zodat men in de winter werk moet zoeken. Hierbij doet men 
ook ervaring op met werk buiten de tuinbouw zodat het begrijpe-
lijk is dat er onder de werknemers in aanneemploegen relatief veel 
zijn die buiten de tuinbouw terecht komen. 
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Dat er bij de ex-tuinarbeiders relatief veel losse werkne-
mers zijn komt waarschijnlijk doordat sommige werknemers, wanneer 
ze eenmaal het plan gemaakt hebben van beroep te veranderen en 
nog geen ander beroep gevonden hebben, hun jaarcontract niet ver-
lengen doch bij dezelfde baas als losse tuinarbeider blijven wer-
ken, totdat ze een andere baan hebben gevonden. 
De beslissing om de tuinbouw te verlaten is door het meren-
deel van de tuirtarbeiders zelfstandig genomen zonder daarbij de 
mening van anderen te vragen. Als men al de mening van anderen 
vraagt is dit veelal de mening van de vrouw, van een arts of, bij 
jongere werknemers, de mening van de ouders of de verloofde. De 
personen in de directe omgeving van de ex-tuinarbeiders vormden 
voor zover ze al een rol speelden bij het nemen van de beslissing 
nagenoeg in alle gevallen een stimulans om de tuinbouw te verla-
ten. 
Dat het van beroep veranderen niet moeiteloos verloopt blijkt 
onder anderen uit het feit dat bijna 40% van de ex-tuinarbeiders 
al wel eens eerder van plan waë geweest om van beroep te verande-
ren. Soms ging het plan niet door omdat men tot de overtuiging 
kwam, dat men een geschikter moment moest afwachten (bv. omdat men 
nog een jaarcontract had, men de werkgever in de drukte van het 
seizoen niet in de steek wilde laten, men wilde gaan studeren en 
op het begin van het nieuwe schooljaar moest wachten of omdat de 
periode tot de oproep voor militaire dienst te kort was om nog 
iets anders te beginnen). Veruit de belangrijkste redenen voor 
het feit dat het er toen niet van kwam is evenwel dat men geen an-
der werk kon vinden of dat men bij een sollicitatie werd afgewe-
zen. Ook op het moment dat ze uit de tuinbouw gingen had 30% van 
de ex-tuinarbeiders nog geen zekerheid op ander werk. 
Men kwam als ex-tuinarbeider in een breed scala van beroepen 
terecht. De beroepen waarin men na beroepsverandering is gaan 
werken hebben voor een belangrijk gedeelte nog een verwantschap 
met de tuinbouw zoals loonwerker, kassenbouwer, chauffeur bij een 
groentetransportbedrijf, veilingemployé, hovenier e.d. Daarnaast 
is men werkzaam in allerlei beroepen waarbij bouwvakarbeider en 
chauffeur wel de belangrijkste groepen vormen (zie tabel 5.9). 
Tabel 5.9 Het huidige beroep van de ex-tuinarbeiders 
Loonwerk in de tuinbouw 10% 
Tuinbouwverwant cons tructiewerk (kassenbouw, verwar-
ming smonteur e.d.) 10% 
Handel en transport in de tuinbouw 6% 
Werkzaam in de groene sector (hovenier, plantsoenen-
dienst, op een begraafplaats e.d.) 10% 
Overige tuinbouwverwante beroepen 6% 
Bouwvakarbeider 14% 
Chauffeur buiten de tuinbouw 10% 
Metaalarbeider 5% 
Overige beroepen 24% 
Geen beroep (werkloos, studerend, in militaire dienst) 5% 
Totaal 100% N=84 
60 
Van de ex-tuinarbeiders had 25% niet-agrarisch beroepsonder-
wijs gevolgd. Om het nieuwe beroep te kunnen, uitoefenen was in 
sommige gevallen meer scholing nodig. Ruim een derde gedeelte van 
hen heeft dan ook cursussen gevolgd of is daarmee bezig. 
Hiervoor zagen we dat de vrouw van de ex-tuinarbeiders 
slechts in een beperkt aantal gevallen een rol gespeeld heeft bij 
de beslissing om van beroep te veranderen. Dit betekent overigens 
niet dat zij er in het algemeen niet blij mee was dat haar man 
uit de tuinbouw ging: 56% van de vrouwen was er blij mee, 29% liet 
het onverschillig en 15% was er niet blij mee. 
De belangrijkste reden dat men er blij mee was is dat het 
gezinsleven normaler kan verlopen en dat de werktijden gunstiger 
zijn geworden (minder vroege aanvangstijden en meer vrij). Het 
normaler verlopen van het gezinsleven hangt uiteraard sterk samen 
met de werktijden van de man. Ook kwam het voor dat het tuinbouw-
werk zo vermoeiend was dat het gezinsleven er onder leed zoals 
blijkt uit het volgende antwoord: "Mijn man zat er als een zout-
zak bij als hij thuis kwam. Ook voor de kinderen was dit niet 
leuk. Hij was altijd zo afgemat". Naast het betere gezinsleven en 
de betere werktijden vormen de betere werkomstandigheden en de 
betere beloning redenen voor de vrouw om blij te zijn met de be-
roepsverandering. In het beperkte aantal gevallen dat de vrouw er 
niet blij mee was dat de man van beroep veranderde komt als be-
langrijkste reden naar voren dat beroepsverandering een risico in 
houdt: men weet wat men heeft doch niet wat men krijgt. 
5.5 Hoe bevalt het huidige beroep vergeleken met het 
werk in de tuinbouw? 
In het algemeen is men van mening dat men door van beroep te 
veranderen er op vooruit is gegaan: 63% van de ex-tuinarbeiders 
is met het huidige beroep meer ingenomen dan met het werk in de 
tuinbouw. Voor 18% van de werknemers maakt het geen verschil uit 
en 12% is met het huidige beroep minder ingenomen. De overigen 
hadden geen beroep op het moment van het onderzoek of werkten nog 
tekort in het nieuwe beroep om een gefundeerd oordeel te hebben. 
Om een beeld te krijgen in welke opzichten het huidige be-
roep verschilt met het tuinarbeidersberoep zijn de diverse aspec-
ten van het huidige beroep vergeleken met het vroegere werk. Voor 
sommigen deed zich een verandering voor in positieve zin, voor 
anderen bleef het gelijk of deed zich een verandering voor in ne-
gatieve zin 1). 
I) Om de verandering in positieve zin te kwantificeren is het aan-
tal personen voor wie een verandering in negatieve zin plaats 
vond afgetrokken van het aantal personen voor wie de verande-
ring in positieve richting ging. 
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De grootste veranderingen liggen in het feit, dat de werkweek in 
het huidige beroep in het algemeen korter is dan toen men tuinar-
beider was en in het feit, dat de aard van het werk prettiger is 
geworden vooral omdat het werk schoner is en meer gevarieerd. Ook 
wat betreft promotiemogelijkheden en beloning betekende beroeps-
verandering voor vele werknemers een vooruitgang. Verder is het 
werktempo in het huidige beroep prettiger, acht men het aanzien 
van het huidige beroep hoger en zijn de voorzieningen voor de 
werknemers (kleed-, eetruimte en sanitair) vaker aanwezig dan in 
de tuinbouw. De aanvangstijden van het werk werden iets gunstiger 
en men voelt zich in het huidige werk zelfstandiger. De kans op 
werkloosheid acht men in het huidige beroep iets kleiner en het 
nieuwe werk is iets lichter. De relatie met de baas en met colle-
ga's en de vrijheid 1) tijdens het werk bleven nagenoeg ongewij-
zigd. Het enige aspect dat in het huidige beroep ongunstiger is 
dan in het vroegere beroep is, dat de reistijd van de woning naar 
het werk langer is. Wanneer we alleen rekening houden met de as-
pecten die bijna iedere werknemer belangrijk vindt blijkt dat er 
zich wat de variatie in het werk en de beloning betreft er voor 
velen een verbetering heeft voorgedaan, terwijl de verbetering in 
andere belangrijk geachtte aspecten als de kans op werkloosheid, 
de zelfstandigheid bij het werk en de verhouding met de baas in 
het algemeen slechts zeer beperkt was (zie tabel 5.10). 
Tabel 5.10 Aspecten van het huidige beroep vergeleken met het 
werk in de tuinbouw (in %) 







Aanzien van het beroep 
Aanvangstijden 
Sanitaire voorzieningen 
Zelfstandigheid bij het 
werk 
Kans op werkloosheid 
"Licht" werk 
Relatie met collega's 
Vrijheid 
Relatie met baas 
Reistijd 





































































































1) Bv. om naar de tandarts te gaan, te mogen roken etc. 
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Het is gezien deze ervaringen niet verwonderlijk dat de mees-
te ex-tuinarbeiders er niet over denken weer in de tuinbouw te 
gaan werken. De helft van de ex-tuinarbeiders wil zelfs onder geen 
enkele voorwaarde meer in de tuinbouw werken. De overigen zouden 
onder bepaalde voorwaarden wel in de tuinbouw willen werken waar-
bij een hogere beloning veruit de belangrijkste is 1). Slechts 11% 
van de ex-tuinarbeiders zou bij voorkeur weer in de tuinbouw wil-
len werken en dat gezien hun gezondheid ook kunnen. De recrute-
ringsmogelijkheden onder de ex-tuinarbeiders zijn dus tamelijk 
klein, althans wanneer men niet wil ingaan op de aanspraken op een 
hogere beloning. 
I) De overige voorwaarden die genoemd zijn worden hier niet weer-
gegeven omdat de aantallen te klein zijn om een betrouwbaar 
beeld te vormen. 
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S a m e n v a t t i n g 
De arbeidsvoorziening in de tuinbouw in het Zuidhollands 
Glasdistrict wordt reeds verschillende jaren gekenmerkt door een 
tekort aan personeel. Dit vormde voor het LEI de aanleiding om 
na te gaan hoe in de arbeidsbehoefte van de tuinbouwbedrijven 
voorzien wordt en wat de achtergronden van het tekort aan werkne-
mers zijn. Hiertoe is een enquête gehouden onder werkgevers, werk-
nemers in de tuinbouw en werknemers die de tuinbouw verlaten heb-
ben. 
In het Zuidhollands Glasdistrict zijn ongeveer 4900 bedrij-
ven met glastuinbouw gevestigd; de totale oppervlakte glas be-
draagt ongeveer 4200 ha. Deze oppervlakte glas neemt zeer gelei-
delijk toe. 
Bij de teelt doet zich een omschakeling voor van groenten 
naar bloemen. De bloementeelt is arbeidsintensiever dan de groen-
teteelt. De arbeidsbehoefte per ha groenten bedraagt 4,1 man-
jaar, terwijl deze bij de bloementeelt gemiddeld 5 manjaar per 
ha is. Door de uitbreiding van de oppervlakte glas en de omscha-
keling van groenten op bloemen neemt ondanks modernisering de ar-
beidsbehoef te toe. 
Het aantal bedrijven met glastuinbouw, en ook het aantal ge-
zinsarbeidskrachten, neemt jaarlijks af met ongeveer 3%. Een aan-
tal blijvende bedrijven breidt de oppervlakte uit en tracht per-
soneel aan te trekken. Hierbij doet zich een verschuiving voor in 
de categoriën arbeidskrachten: de arbeid door gezinsleden (vooral 
bedrijfshoofden en meewerkende zoons) neemt af, de behoefte aan 
werknemers neemt toe. 
Categorieën arbeidskrachten 
Het totale arbeidsvolume op de tuinbouwbedrijven kon geschat 
worden op _+ 17000 arbeidsjaareenheden. De arbeidsvoorziening op 
de onderzochte bedrijven geschiedt voor 76% door vaste arbeids-
krachten en voor 24% door personen die tijdelijk op het bedrijf 
werken. Het tijdelijke werk neemt in de tuinbouw dus een belang-
rijke plaats in. Het losse personeel is vooral werkzaam in het 
voorjaar en de zomer, wanneer het tuinbouwbedrijf veel arbeid 
vraagt. Deze seizoensdrukte wordt overigens ook voor een gedeelte 
opgevangen doordat de vaste arbeidskrachten in deze periodes meer 
uren per dag werken en overwerken in het weekend. Losse arbeid 
komt vooral voor op de groentebedrijven; op bloemenbedrijven be-
staat een aanzienlijk geringer gedeelte van het arbeidsvolume uit 
arbeid door losse krachten. 
De belangrijkste groep vaste arbeidskrachten wordt gevormd 
door de tuinders en hun gezinsleden. Het aandeel van de tuinders 
in het totale arbeidsvolume bedraagt 34% en dat van de regelmatig 
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meewerkende gezinsleden 12%. Het vaste personeel neemt 30% van 
het arbeidsvolume voor zijn rekening. Voor het overgrote deel be-
staat dit uit arbeid door mannelijke werknemers, het aandeel van 
de vaste vrouwelijke arbeidskrachten bedraagt nl. slechts 4% van 
het totale arbeidsvolume in de tuinbouw. Het aandeel van de vrou-
welijke arbeidskrachten in de arbeidsbezetting neemt toe. Zij zijn 
vooral werkzaam in de bloemen en op zaadteelt- en stekbedrijven. 
De losse arbeid bestaat in tegenstelling tot de vaste arbeid 
voor een beperkt gedeelte uit arbeid door gezinsarbeidskrachten. 
Van het totale arbeidsvolume bestaat nl. 7% uit arbeid door losse 
gezinsarbeidskrachten en 17% uit arbeid door losse arbeidskrach-
ten, die niet tot het gezin van de tuinder behoren. Hierbij neemt 
de arbeid door aanneemploegen een belangrijke positie in. Vooral 
op de bedrijven met tomaten maakt men veel gebruik van de diensten 
van aanneemploegen. Verder valt onder de losse arbeid: arbeid 
door scholieren, huisvrouwen, bejaarden, personen die hun hoofd-
beroep buiten de tuinbouw hebben en af en toe wat bijverdienen op 
een tuinbouwbedrijf en arbeid door werknemers die op meerdere 
tuinbouwbedrijven werken. Dit laatste komt evenwel slechts weinig 
voor. Voor een goed begrip van de losse arbeid dient opgemerkt te 
worden dat hieronder niet de arbeid door loonwerkbedrijven is op-
genomen. Ook is hierbij geen rekening gehouden met uitwisseling 
van arbeid in het kader van samenwerking tussen bedrijven. 
Aparte aandacht in het kader van de arbeidsvoorziening is 
gewijd aan de buitenlandse werknemers. Ten tijde van het onder-
zoek waren naar schatting 850 à 900 buitenlandse werknemers werk-
zaam in de tuinbouw ofwel 17,5% van het totale aantal vaste werk-
nemers . 
Ook al werkt men op de tuinbouwbedrijven in dit gebied rela-
tief vaak met personeel en zijn er relatief weinig eenmansbedrij-
ven (het gemiddelde arbeidsvolume per bedrijf bedraagt 3,6 ar-
beidsjaareenheden) toch is het merendeel van de bedrijven te ka-
rakteriseren als gezinsbedrijf. Op 83% van de bedrijven bestaat 
meer dan de helft van de vaste arbeidsbezetting uit gezinsarbeids-
krachten. Ook werken echtgenote en kinderen op veel bedrijven mee. 
De mening van de werkgevers over inzet, werktempo en vakbekwaam-
heid van de werknemers 
Er zijn slechts weinig werkgevers die niet tevreden zijn 
over de werknemers die bij hen in dienst zijn. Zo noemt bijvoor-
beeld slechts 7% de inzet en het werktempo van de werknemers te 
laag. Over de vakbekwaamheid en het zelfstandig kunnen werken van 
de werknemers wordt ongunstiger geoordeeld. Een kwart van de werk-
gevers is van mening dat er aan de vakbekwaamheid van de werkne-
mers iets ontbreekt: met name de kennis van de teelttechniek zou 
verbeterd kunnen worden. Men is evenwel slechts in beperkte mate 
bereid mee te werken aan bijscholing. 
De ervaringen met de buitenlandse werknemers zijn in het al-
gemeen tamelijk gunstig, in bepaalde opzichten zelfs gunstiger 
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dan met Nederlandse werknemers. Zo is 77% van de werkgevers die 
ervaring hebben met buitenlandse werknemers van mening dat de 
bereidheid om overuren te maken bij hen groter is dan bij hun Ne-
derlandse collega's. Ook wat werktempo en inzet betreft is men 
geneigd de buitenlanders iets hoger te kwalificeren dan de Neder-
landse werknemers. Hun vakbekwaamheid wordt daarentegen door het 
merendeel van de werkgevers lager geacht dan die van Nederlandse 
tuinarbeiders. Wat looneisen betreft is 58% van de werkgevers van 
mening dat de looneisen van de buitenlandse werknemers gelijk zijn 
aan die van Nederlanders; 9% is van mening dat ze hogere loon-
eisen stellen en 32% is van mening dat ze lagere looneisen stel-
len. Globaal genomen zou men dus mogen stellen dat de looneisen 
van de buitenlandse werknemers iets lager zijn dan die van Neder-
landse werknemers. 
Toch mag niet gesteld worden dat men in het algemeen een 
voorkeur zou hebben voor buitenlandse werknemers. Het tegendeel is 
het geval. Slechts 20% van degenen, die ervaring hebben met bui-
tenlandse werknemers, zou als men op het ogenblik iemand zou zoe-
ken om in dienst te nemen voorkeur hebben voor een buitenlandse 
werknemer; 9% laat het onverschillig en 71% zou de voorkeur geven 
aan een Nederlandse werknemer. Zij, die de voorkeur zouden geven 
aan een buitenlandse werknemer, geven als motieven hiervoor aan 
dat buitenlanders alle soorten werk willen doen, langer willen 
werken en minder verzuimen. Lagere looneisen van buitenlanders 
worden slechts door een enkeling genoemd. 
Zij, die de voorkeur zouden geven aan een Nederlandse werknemer, 
leggen de nadruk op communicatieproblemen die optreden, wanneer 
men buitenlandse werknemers in dienst neemt, op moeilijkheden met 
huisvesting en óp de geringere vakbekwaamheid van buitenlandse werk-
nemers . 
Een tekort .aan werknemers 
Ten tijde van het onderzoek waren er op 24% van de bedrijven 
onvoldoende werknemers. Op het merendeel van deze bedrijven 
zocht men iemand met een volledige betrekking. De vraag naar ar-
beidskrachten had voor de helft betrekking op ongeschoolden, voor 
een kwart op geoefenden en eveneens voor een kwart op vakarbei-
ders. Het tekort aan werknemers deed zich vooral voor op de be-
drijven die in de periode voorafgaande aan het onderzoek gegroeid 
waren en op de grotere bedrijven. Voor de veronderstellingen dat 
het tekort zou samenhangen met het feit dat er onvoldoende voor-
zieningen op de bedrijven zijn (kleedgelegenheid, eetgelegenheid, 
en sanitaire voorzieningen) of met een te geringe rentabiliteit 
van de bedrijven bleek in zijn algemeenheid onvoldoende grond. De 
bloemenbedrijven bleken iets vaker een tekort aan personeel te 
hebben dan de groentebedrijven, hetgeen samenhangt met het feit 
dat bloemenbedrijven een iets grotere produktieomvang hebben. 
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Toetreding tot de tuinbouw 
Een tekort aan werknemers en een toenemend aantal buiten-
landse werknemers kan alleen maar veroorzaakt worden doordat het 
saldo van toe- en uittreding van Nederlandse werknemers lager is 
dan de groei van de behoefte aan personeel. 
Gaan we allereerst na hoe de toetreding tot de tuinbouw ver-
loopt dan blijkt dat de werknemers over het algemeen op jeugdige 
leeftijd voor het eerst in de tuinbouw gingen werken: 90% van de 
werknemers was jonger dan 20 jaar toen ze voor het eerst een 
functie in de tuinbouw aanvaardden, vaak direct nadat de school-
periode was afgesloten. Slechts een kwart van de werknemers heeft 
eerst buiten de tuinbouw gewerkt alvorens tot de tuinbouw toe te 
treden. De aantrekkingskracht van de tuinbouw voor werknemers bui-
ten de tuinbouw is dus gering. 
Het gaan werken in de tuinbouw verliep vaak via informele 
contacten: in sommige gevallen doordat de tuinder familie was of 
doordat de vader ook bij de tuinder in dienst was doch vaak ook 
doordat men in de vakanties al eens bij de tuinder, bij wie men 
in dienst trad, gewerkt had. Via advertenties of via het arbeids-
bureau kwamen slechts weinig werknemers in de tuinbouw terecht. 
De gemakkelijke overgang van school naar een tuinbouwbedrijf vormt 
een van de redenen waarom er traditioneel relatief veel jongeren 
in de tuinbouw werken. 
De werknemers in de tuinbouw zijn voor een groot gedeelte 
(73%) afkomstig uit een agrarisch milieu. Zo had 36% van de werk-
nemers een vader die ook tuinarbeider was en 24% van de tuinar-
beiders was afkomstig van een tuinbouwbedrijf of van een land-
bouwbedrijf. Het aantal tuinders en tuinarbeiders is de afgelopen 
decennia voortdurend verminderd. De beroepsgroep, waaruit de tuin-
arbeiders traditioneel afkomstig zijn, wordt dus voortdurend min-
der. Bij de jongste tuinarbeiders (jonger dan twintig jaar) is 
dan ook slechts 50% afkomstig uit een agrarisch milieu. 
Van de werknemers in de tuinbouw heeft 60% na het lager on-
derwijs geen dagonderwijs gevolgd. De jongeren hebben meer dag-
onderwijs gevolgd dan de ouderen. Toch heeft ook van de werknemers 
beneden de 20 jaar nog altijd bijna een derde geen dagonderwijs 
na de lagere school .gehad; 24% van hen volgden lager agrarisch 
onderwijs en 47% ander lager beroepsonderwijs. Ook al moge hier-
uit blijken dat het scholingsniveau van de toetreders toeneemt, 
toch is het nog steeds zo dat de tuinbouw relatief sterk een be-
roep doet op weinig geschoolde arbeidskrachten. Onder de "school-
verlaters" neemt evenwel het aantal jongens met weinig dagonder-
wijs steeds verder af, zodat ook in deze het "recruteringsveld", 
waaruit de tuinbouw werknemers aantrekt, kleiner wordt. 
Bij de motieven om in de tuinbouw te gaan werken kan een on-
derscheid worden gemaakt in redenen, die duiden op een bewuste 
keuze voor de tuinbouw, én redenen, die duiden op een minder be-
wuste of minder positieve keuze. Iets meer dan de helft van de 
werknemers gaf motieven aan, die duiden op een bewuste keuze voor 
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de tuinbouw. Het vaakst wordt hierbij genoemd, dat men de aard van 
het werk in de tuinbouw aantrekkelijk vond. Verder ook dat men de 
beloning een aantrekkelijk punt achtte. Als motieven om in de 
tuinbouw te gaan werken worden ook genoemd dat men nooit over an-
dere beroepen had nagedacht, dat men niet gevraagd werd wat men 
wilde of dat men niet aan ander werk kon komen. Deze redenen, die 
duiden op een minder bewuste keuze voor het werken in de tuinbouw, 
werden door meer dan een derde van de tuinarbeiders genoemd! 
De houding van de werknemers in de tuinbouw ten opzichte van hun 
beroep en ten opzichte van beroepsverandering 
Ongeveer 60% van de werknemers in de tuinbouw was tevreden 
over hun beroep en dacht er niet over na om van beroep te verande-
ren, een vijfde was niet tevreden over het beroep en dacht er over 
om van beroep te veranderen. De overigen waren in meerderheid wel 
tevreden over hun beroep maar sloten beroepsverandering niet uit. 
De belangrijkste aspecten, die meespelen bij de houding ten 
opzichte van het beroep, zijn de mening over de aard van het werk, 
de mening over de werktijden en over de beloning, de verhouding 
met de werkgever en de mening over het werktempo. Aspecten als 
het ontbreken van promotiemogelijkheden, het ontbreken van voor-
zieningen voor werknemers als kleedruimte, eetgelegenheid en sa-
nitaire voorzieningen en de geringe kans op werkloosheid in de 
tuinbouw spelen een minder belangrijke rol. 
1. De aard van het werk 
Ruim driekwart van de werknemers vindt de aard van het werk 
dat ze in de tuinbouw doen prettig, bijna 20% staat er neutraal 
tegenover en 4% noemt de aard van het werk onprettig. 
Als aantrekkelijke kanten worden hoofdzakelijk drie aspecten naar 
voren gebracht (elk door ongeveer hetzelfde aantal werknemers) nl. 
de afwisseling in het werk, de zelfstandigheid die men heeft en 
het feit dat men omgaat met iets dat groeit: je leeft met de na-
tuur, je ziet het groeien en bloeien. Ook als men het werk in de 
tuinbouw vergelijkt met andere beroepen blijkt dat men het werk 
in de tuinbouw gevarieerder vindt. Hier staat tegenover dat men 
het werk in de tuinbouw ook vaak vuiler en zwaarder acht. 
2. De werktijden 
De werktijden in de tuinbouw zijn in enkele opzichten afwij-
kend van wat buiten de tuinbouw gebruikelijk is. Er is een aan-
merkelijk verschil in aanvangstijden tussen zomer en winter. Inde 
zomer begint men doorgaans tussen 5 en 6 uur en in de winter veel-
al rond 8 uur. Voorts werkt een groot gedeelte van de tuinarbei-
ders in de zomer ook op zaterdag. Overwerk of werken op zaterdag 
wordt bijna nooit gecompenseerd door een andere dag in de week 
vrij. Ongeveer 40% van de werknemers vindt het bezwaarlijk, dater 
een verschil is in werktijden tussen zomer en winter. De overigen 
hebben er geen bezwaren tegen. 
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Ook het overwerken is bij velen niet in overeenstemming met 
wat men eigenlijk wil. Ongeveer een derde van de werknemers heeft 
hier bezwaren tegen hoewel in feite toch 75% van hen overwerkt. 
Ook bij hen die op zich wel graag overwerken zijn er verschillen-
den (17%) die toch liever wat minder uren per week zouden werken. 
3. De beloning 
Het loon van de werknemers wordt in het algemeen in onder-
ling overleg geregeld en niet volgens de CAO. Als de belangrijk-
ste reden hiervoor wordt (ook door de werkgevers) genoemd, dat men 
van mening is dat het CAO-loon te laag is. De werkgevers kunnen 
voor dit loon onvoldoende personeel krijgen, de werknemers willen 
er niet voor werken. In het algemeen spreekt men een basisloon af 
en een vergoeding voor overuren. Werken in tarief komt weinig 
voor. Wel komt het nogal eens voor dat men tegen een bepaald be-
drag werk aanneemt. Het merendeel van de werknemers (66%) is te-
vreden over de hoogte van het loon. Ontevreden zijn zij die een 
lagere beloning ontvangen, en verder (onafhankelijk hiervan) zij, 
die van mening zijn dat ze buiten de tuinbouw meer zouden kunnen 
verdienen. 
4. De verhouding met de werkgever 
De verhouding tussen de werknemers en de werkgevers is in het 
algemeen goed. Van de geënquêteerde werknemers noemt 80% de ver-
houding prettig, 16% staat wat kritischer ten opzichte van de 
werkgever en 4% noemt de onderlinge verhouding slecht. Belang-
rijke aspecten in de verhouding tussen werknemer en werkgever 
zijn: de waardering van de werknemer door de werkgever, het oog 
hebben van de werkgever voor de belangen van de werknemer en een 
collegiale verhouding tussen werkgever en werknemer. Benadert de 
werkgever de werknemer vanuit de hoogte dan gaat dit bijna altijd 
samen met een slechte onderlinge verhouding. 
5. Het voorzieningenniveau op de bedrijven 
Op veel tuinbouwbedrijven (met name op de kleinere bedrij-
ven) ontbreken voorzieningen als wasgelegenheid, eetruimte, kleed-
ruimte of toilet. Nu liggen een aantal tuinbouwbedrijven dicht 
bij de woning van de werkgever of ook wel bij de woonplaats van 
de werknemer. Er is dus in een aantal gevallen wel een alterna-
tief. Dit neemt niet weg dat het ontbreken van deze voorzieningen 
op bezwaren stuit. Vooral het niet aanwezig zijn van een wasge-
legenheid of een toilet wordt door een aanzienlijk aantal werk-
nemers als bezwaarlijk ervaren. 
6. De promotiemogelijkheden 
De bedrijven waarop de tuinarbeiders werken zijn vergeleken 
met niet-agrarische bedrijven in het algemeen klein: 61% werkt bv. 
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op een bedrijf met een totale vaste arbeidsbezetting van minder 
dan 5 personen. Promotiemogelijkheden in de zin van het opstijgen 
in de hiërarchie van het bedrijf zijn er in de tuinbouw dan ook 
nauwelijks. Toch zou bijna de helft van de werknemers wel willen 
dat er promotiemogelijkheden zouden zijn. Er bestaat in deze dus 
voor veel tuinarbeiders een verschil tussen wat men wenst en wat 
het tuinarbeidersberoep hen biedt. 
7. Aanzien van het beroep 
Bijna de helft van de werknemers in de tuinbouw acht het aan-
zien van het beroep gelijk aan het aanzien van andere beroepen, 
een even groot aantal acht het aanzien van hun beroep lager. Of 
het aanzien van het beroep hoger of lager is dan het aanzien van 
andere beroepen acht men doorgaans onbelangrijk. Voor 20% van de 
werknemers in de tuinbouw is het aanzien van het beroep niet in 
overeenstemming met wat ze zouden willen. 
8. Kans op werkloosheid 
De kans op werkloosheid in de tuinbouw acht men veelal lager 
dan in andere bedrijfstakken. Vaak heeft men een jaarcontract, 
zodat men er zeker van is dat men het hele jaar door werk heeft. 
Belangrijker is evenwel de situatie op de arbeidsmarkt voor tuin-
arbeid: er is de laatste jaren steeds een tekort aan tuinarbeiders 
geweest. De werkgevers komen er in deze situatie niet gemakkelijk 
toe om iemand te ontslaan. De geringe kans op werkloosheid ervaart 
men in het algemeen als een belangrijk plus-punt voor het werken 
in de tuinbouw. 
Motieven om de tuinbouw te verlaten 
De belangrijkste redenen, waarom men negatief staat ten op-
zichte van de tuinbouw zijn de aard van het werk, de werktijden, 
het werktempo, de verhouding met de werkgever en de beloning. Uit 
de motieven die door de ex-tuinarbeiders genoemd zijn om de tuin-
bouw vaarwel te zeggen komen grotendeels dezelfde aspecten naar 
voren. De enige uitzondering vormt de verhouding met de werkgever. 
Deze wordt slechts zelden genoemd als motief voor de gezette stap. 
Wel vormde de verhouding met de werkgever samen met het wegvallen 
van de arbeidsplaats de vaakst genoemde omstandigheid die aanlei-
ding gaf tot vertrek uit de tuinbouw. Wanneer men door een van 
deze omstandigheden zijn functie verliest, worden langer bestaan-
de plannen om een ander beroep te kiezen uitgevoerd. Ook komt het 
voor dat men op dat moment geen geschikt ander werk in de tuin-
bouw kan vinden en buiten de tuinbouw terecht komt. Tot slot 
vormden ook gezondheidsredenen een van de motieven om een baan 
buiten de tuinbouw te zoeken. 
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De beroepsverandering 
Het belangrijkste probleem bij beroepsverandering is het vin-
den van geschikt ander werk. De omgeving (echtgenote, eventueel 
kinderen of ouders of anderen met wie men de beroepsverandering 
bespreekt) staat er nagenoeg in alle gevallen positief tegenover. 
Een moeilijkheid kan zijn dat men een jaarcontract heeft en het 
jaar dus eigenlijk ook moet uitdienen. Sommige werknemers verlen-
gen evenwel hun jaarcontract niet wanneer ze het plan hebben op-
gevat om buiten de tuinbouw te gaan werken. Dat het vinden van 
geschikt ander werk moeilijk is blijkt bijvoorbeeld uit het feit 
dat bijna 40% van de ex-tuinarbeiders al eens eerder het plan had 
gehad om buiten de tuinbouw te gaan werken. Dat het toen niet 
door ging kwam voornamelijk doordat men bij een solliciatie werd 
afgewezen of niets kon vinden. Verder had 30% van de ex-tuinar-
beiders nog geen zekerheid op ander werk toen ze de tuinbouw ver-
lieten. Op het moment van het onderzoek had evenwel nagenoeg 
iedereen ander werk. 
Het nieuwe beroep 
Zij, die de tuinbouw verlaten hebben, zijn in een breed scala 
van beroepen terecht gekomen. Bijna de helft van de ex-tuinarbei-
ders is in een sector gaan werken die verband houdt met de tuin-
bouw (bijvoorbeeld bij een loonwerkbedrijf, kassenbouwer of een 
handels- of transportbedrijf van tuinbouwprodukten). De overigen 
werken volledig buiten de tuinbouw en wel voornamelijk in de bouw, 
de metaal of bij een transportbedrijf. Deze sectoren vormen dus 
met de tuinbouw-^verwante beroepen de belangrijkste concurrenten 
voor de tuinbouw bij het aantrekken van personeel. 
In het algemeen zijn de ex-tuinarbeiders van mening, dat men 
er door van beroep te veranderen op vooruit is gegaan. De groots-
te veranderingen liggen in het feit dat de werkweek in het huidi-
ge beroep korter is en in de aard van het werk: velen achten het 
huidige werk vooral schoner en meer gevarieerd. Ook wat betreft 
promotiemogelijkheden en beloning betekende de beroepsverandering 
voor velen een vooruitgang.- Voorts is het werktempo in het huidi-
ge beroep prettiger,, acht men het aanzien van het beroep hoger en 
zijn voorzieningen voor het personeel (als kleedruimte, eetruim-
te en sanitaire voorzieningen) vaker aanwezig. De aanvangstijden 
van het werk werden iets gunstiger en men voelt zich in het hui-
dige beroep zelfstandiger. De kans op werkloosheid acht men iets 
kleiner en het huidige werk is iets lichter. Wat betreft de re-
latie met de werkgever of met collega's trad er geen verbetering 
op. Het enige aspect dat in het algemeen ongunstiger is geworden 
vergeleken met het werk in de tuinbouw is, dat de reistijd van de 
woning tot het werk langer is geworden. 
Het is gezien deze ervaringen niet verwonderlijk, dat de 
meesten er niet over denken om weer in de tuinbouw te gaan werken: 
50% van de ex-tuinarbeiders zou zelfs onder geen enkele voorwaar-
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de meer in de tuinbouw willen werken. De overigen zouden onder 
bepaalde voorwaarden wel weer in de tuinbouw willen werken waar-
onder een hogere beloning wel de belangrijkste is. Slechts 11% van 
de ex-tuinarbeiders zou bij voorkeur weer in de tuinbouw willen 
werken en dat gezien hun gezondheid ook kunnen. De wervingsmoge-
lijkheden onder de ex-tuinarbeiders zijn dus zeer beperkt. 
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S l o t b e s c h o u w i n g 
In de tuinbouw in het Zuid-Hollands Glasdistrict nam in het 
afgelopen decennium ondanks een groei van de produktie per man de 
behoefte aan personeel toe. Onder invloed van de doorgaans rede-
lijke bedrijfsresultaten werd het areaal glas uitgebreid. Vooral 
de bloementeelt gaf jaren lang een gunstige verhouding tussen op-
brengsten en kosten te zien waardoor er tevens een omschakeling 
van groenten op bloemen heeft plaatsgevonden. De bloementeelt 
vraagt gemiddeld per ha meer arbeid dan de groenteteelt. De laats-
te 3 jaren is de omschakeling van groenten op bloemen enigszins 
trager gaan verlopen onder invloed van slechtere bedrijfsresulta-
ten in de bloementeelt en betere bedrijfsresultaten in de groen-
teteelt. De uitbreiding van het areaal glas ging niet gepaard met 
een toename van het aantal glastuinbouwbedrijven doch met een 
vermindering. Hierdoor verminderde het aantal gezinsarbeidskrach-
ten. Door schaalvergroting van de blijvende bedrijven nam de be-
hoefte aan personeel toe. 
In deze groeiende personeelsbehoefte kon slechts moeizaam 
worden voorzien, hetgeen onder meer blijkt uit het feit dat er 
veel buitenlandse werknemers werden aangetrokken. Voorts werd er 
voortdurend een tekort aan personeel geconstateerd. Dat men in 
deze groeiende personeelsbehoefte slechts moeizaam kon voorzien 
heeft verschillende oorzaken. De tuinbouwbedrijven doen voor hun 
personeelsvoorziening traditioneel sterk een beroep op jonge onge-
schoolde werknemers en werknemers uit een agrarisch milieu. De 
agrarische beroepsbevolking vormt evenwel een steeds kleiner wor-
dend gedeelte van de totale beroepsbevolking en het aantal onge-
schoolden onder de schoolverlaters wordt minder. Het Zuidhollands 
Glasdistrict ligt voorts in een regio met relatief veel werkgele-
genheid: het Rijnmondgebied en de Haagse regio. Ook bedrijven die 
nauw met de tuinbouw verwant zijn als veilingen, installatiebe-
drijven, exportbedrijven en vervoersbedrijven bieden vele arbeids-
plaatsen. Hierdoor zijn er voor jongeren relatief ruime beroeps-
keuzemogelijkheden. Anderzijds geeft dit ook voor werknemers, die 
de tuinbouw willen verlaten, mogelijkheden. Daarbij komt dat het 
werk in de tuinbouw verschillende nadelen heeft. Men ervaart het 
wel eens als eentonig en vuil. Men is in de tuinbouw gewend om 
's morgens zeer vroeg te beginnen. Ook werkt men vooral 's zomers 
vaak op zaterdag. Het werktempo ervaart men soms als onprettig. 
De beloning achten verschillende werknemers lager dan wat buiten 
de tuinbouw realiseerbaar is. Vele werknemers in de tuinbouw den-
ken daarom over beroepsverandering en gaan zodra ze geschikt an-
der werk kunnen vinden buiten de tuinbouw werken. 
Ook voor de komende jaren moet waarschijnlijk rekening ge-
houden worden met een moeilijke situatie in de personeelsvoorzie-
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ning. De concurrentiekracht van de tuinbouw in het Zuidhollands 
Glasdistrict is vrij sterk, de bedrijfsresultaten liggen er opeen 
hoger niveau dan in de tuinbouw in de rest van het land. De uit-
breiding van de oppervlakte glas zal wellicht stabiliseren, doch 
er moet rekening gehouden worden met een verdere omschakeling van 
groenten op bloemen. De bloementeelt is arbeidsintensiever dan de 
groenteteelt. Het proces van schaalvergroting zal naar verwachting 
ook in de komende jaren van betekenis zijn. Ook hierdoor neemt de 
personeelsbehoefte toe. De groep waaruit de tuinbouw traditioneel 
werknemers aantrekt (ongeschoolden, jongeren uit een agrarisch 
milieu) zal verder verminderen. Hiertegenover staat dat door een 
verslechtering van de algemene werkgelegenheidssituatie de moge-
lijkheden om van beroep te veranderen iets kleiner zijn dan in de 
afgelopen periode. Hier moet overigens opgemerkt worden dat de 
werkloosheid in deze regio aanzienlijk kleiner is dan in veel an-
dere gebieden in Nederland. 
Gezien de oorzaken die ten grondslag liggen aan de problemen 
van de arbeidsvoorziening in deze streek mag niet verwacht worden 
dat deze op korte termijn opgelost kunnen worden. Om op langere 
termijn tot een verbetering te komen zou men een aantal punten in 
overweging kunnen nemen. 
1. Een tekort aan arbeidskrachten doet zich vooral voor op gro-
tere bedrijven, die uitgebreid hebben. Men kan zich daarom 
afvragen of de tuinders die uitbreidingsplannen hebben of plan-
nen om over te gaan op een arbeidsintensievere teelt, wel vol-
doende nagaan welke consequenties deze plannen hebben voor de 
arbeidsbehoefte. Ook zal nagegaan moeten worden hoe men er in 
zal gaan voorzien,voordat men tot uitbreiding overgaat. 
2. De arbeidstijden vormen een van de aspecten die voor de werk-
nemers problemen opleveren met name het feit dat de aanvangs-
tijden in de zomer vroeger zijn dan in de winter, dat er ook 
op zaterdag gewerkt wordt en dat men soms veel overwerk ver-
richt. De oorzaak hiervan is uiteraard dat de arbeidsbehoefte 
van het bedrijf in deze periode door de sterkere groei van de 
gewassen hoger is. Om in deze grotere arbeidsbehoefte te-voor-
zien werkt de tuinder zelf vele uren over, wordt los personeel 
aangetrokken en werken eventueel vrouw en kinderen mee op het 
bedrijf. Bij de keuze en de planning van de gewassen zou in 
een aantal gevallen meer nagedacht kunnen worden over de ont-
wikkeling van de arbeidsbehoefte in de loop van het seizoen 
en over de mogelijkheden hierin te voorzien. Vooral wanneer 
men kiest voor een teeltschema met een ongelijke verdeling 
van de arbeidsbehoefte zullen reeds vroegtijdig afspraken ge-
maakt moeten worden met het personeel dat tijdelijk zal worden 
aangetrokken of met instellingen die tijdelijk personeel be-
middelen (arbeidsbureaus, uitzendbureaus). 
3. Op veel bedrijven ontbreken voorzieningen voor het personeel 
als een eetruimte, wasgelegenheid, toilet of kleedgelegenheid. 
Omdat het werk in de tuinbouw soms warm, vuil en zwaar is zou 
hier extra aandacht aan besteed kunnen worden. 
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De ervaringen met buitenlandse werknemers zijn in enkele op-
zichten vrij gunstig (grote bereidheid om overuren te maken, 
goede inzet)• Hun vakbekwaamheid schiet evenwel veelal tekort 
en het is soms moeilijk hen het vak te leren omdat ze de Ne-
derlandse taal onvoldoende beheersen. Wanneer men buitenland-
se werknemers in dienst wil nemen moet men er dan ook rekening 
mee houden dat ze in het algemeen extra aandacht vragen. 
Een knelpunt bij de arbeidsvoorziening in de tuinbouw is dat 
er vrij veel werknemers van beroep veranderen. Aspecten van 
het tuinarbeidersberoep, zoals eentonig en vuil werk, onpret-
tige arbeidstijden, hoog werktempo en relatief lage verdiens-
ten worden als oorzaken aangevoerd. Degenen, die van beroep 
veranderen, zijn vaak van tevoren reeds een hele tijd met be-
roepsveranderingsplannen bezig geweest. Wanneer de werkgever 
hiermee geconfronteerd wordt zou hij na moeten gaan welke van 
bovengenoemde aspecten verbeterd zouden kunnen worden. 
De werknemers in de tuinbouw komen voor een groot gedeelte 
uit een agrarisch milieu. Omdat deze groep steeds kleiner 
wordt zal men zich in sterkere mate moeten richten op perso-
nen die minder bekend zijn met het tuinbouwbedrijf. Waar-
schijnlijk zal deze werving in mindere mate mogelijk zijn via 
informele contacten en zal men meer gebruik moeten maken van 
andere kanalen zoals het plaatsen van advertenties en in-
schrijving bij een arbeidsbureau. Ook zou men meer aandacht 
voor het werk in de tuinbouw kunnen vragen voor leraren en 
beroepskeuze-adviseurs op de scholen. Omdat het werk in de 
tuinbouw lichter wordt (meer bloemen) is het ook meer accep-
tabel voor vrouwelijke werknemers. Vooral gehuwde vrouwen 
gaan een groter aandeel vormen in de beroepsbevolking. Ook on-
der deze categorie zouden de wervingsactiviteiten vergroot 
kunnen worden. 
Dat buitenlandse werknemers zo'n belangrijk aandeel in de 
personeelsvoorziening zijn gaan vormen, moet niet alleen ver-
klaard worden uit de behoefte doch ook vanuit het aanbod. Zij 
hebben zeer actief naar werk gezocht hetgeen blijkt uit het 
feit dat men bereid was om grote risico's te lopen omdat men 
in een aantal gevallen illegaal in Nederland verbleef. Voor 
de instanties die zich bezig houden met de bemiddeling van 
personeel (arbeidsbureaus, uitzendbureaus) zou dit erop- kun-
nen duiden dat een actieve opstelling, een actief zoeken naar 
arbeidsplaatsen, zijn vruchten afwerpt. 
Het beeld dat men buiten de tuinbouw heeft van het werken in 
de tuinbouw zou wellicht in enkele opzichten verbeterd kunnen 
worden. Men gaat in de tuinbouw om met iets dat groeit en 
bloeit. De teelt gaat meer in de richting van de bloemen; het 
werk in de bloemen is minder vuil en zwaar dan in de groente-
teelt. Het merendeel van de werknemers heeft nauw contact met 
de werkgever en heeft er een prettige relatie mee. De kans 
dat men werkloos wordt in de tuinbouw is klein. 
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De vakbekwaamheid van sommige werknemers wordt onvoldoende 
geacht en zou dus verbeterd moeten worden. Vele werknemers 
blijken evenwel na verloop van tijd van beroep te veranderen 
en in een sector terecht te komen waarin de kennis die nodig 
is voor de tuinbouw nauwelijks gebruikt kan worden. Bij ver-
betering van de vakbekwaamheid is dus van belang dat men zich 
richt op die werknemers die echt in het vak geïnteresseerd 
zijn. 
Uit de antwoorden van tuinders en werknemers blijkt dat men 
zich bij de vaststelling van de loonhoogte in grote lijnen 
nauwelijks houdt aan de loonhoogte zoals die in de CAO wordt 
neergelegd. Zowel werkgevers als werknemers achten de CAO-
loonhoogte te laag. Ook is men in een aantal gevallen onvol-
doende geïnformeerd over de hoogte van het CAO-loon. Het is 
van groot belang dat de werkelijk betaalde lonen en de CAO-
lonen op hetzelfde niveau liggen en dat zowel werkgevers als 
werknemers goed geïnformeerd zijn. De hoogte van de beloning 
hoeft dan minder een twistpunt te vormen tussen werkgever en 
werknemer. Men zou er daarbij naar moeten streven de resulta-
ten van het CAO-overleg zo eenvoudig mogelijk weer te geven, 
waarbij voor de werknemers vooral van belang is wat er netto 
verandert. Verder zou men er ook naar kunnen streven die 
werknemers te bereiken die niet georganiseerd zijn (ruim 60% 
van de werknemers). 
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Nieuwerkerk aan de IJssel 




I) Gemeenten die landbouwkundig tot het Westland worden gerekend. 
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Bron: CBS-onderwijsstat ist ieken. 
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